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RESUME 
Dans les équipes sportives, l'entraîneur occupe un poste 
important; c'est à lui que 1 "on confi~ la responsabilité 
d'atteindre les objectifs spécifiques du groupe. De la même 
façon que le manager des groupes de production, 1 "entraîneur 
doit influencer ses subordonnés en vue de réaliser les objecti f s 
établis. 
Cette recherche étudie le leadership selon 1 "approc he 
situationnelle en tenant compte plus particulièrement du 
processus interactionnel entre le leader et les subordonnés. La 
théorie du cycle de vie proposée par Hershey et Blanchard (1977) 




ia maturité des subordonnés comme une variabl e 
dans la détermination du type de leadership 
Chelladurai et Saleh (1980) ont développé le Leadership 
Scale for Sports (LSS) dont Pinard (1987) produisit une version 
française, l'Echelle du Leadership dans les Sports (ELS). Ce 
questionnaire permet d'étudier les comportements du leader selon 
cinq dimensions: les comportements d'entraînement, démocratique, 
autocratique, de support social et de récompense. L"échelle 
comporte trois versions: les préférences des athlètes, les 
perceptions des athlètes et la perception de 1 "entraîneur par 
lui-m@me. 
i i 
A 1 'aide de la version préférences des athlètes, la présente 
recherche analyse les différences des préférences des compor-
tements de leadership exprimées par des hockeyeurs de différents 
niveaux d'âge. Nous avons obtenu des diminutions significatives 
en fonction de l'âge pour les comportements démocratique, 
autocratique, de support social et de récompense. Des 
préférences de profils différentes ont été exprimées à travers 
les six catégories d·âge. Aucune différence significative n'a 
été obtenue en fonction des postes de jeu ou de 1 'expérience 
antérieure dans une même catégorie d'âge. 
Des calculs supplémentaires ont permis de constater que les 
joueurs de la catégorie Atome c'est-à-dire les non-initiés à la 
structure du hockey sur glace, ont émis des préférences signifi -
cativement différentes des joueurs des autres catégories. De la 
même façon, en ne considérant que les cinq catégories de 
joueurs plus âgés, on remarque que seul le comportement de 
support social présente une diminution significative en fonction 
des catégories d'âge. 
Ces résultats nous amènent à conclure que le hockey est un 
système social relativement fermé, où les participants initiés 
établissent leurs préférences des comportements d'entraîneur de 
façon relativement semblable. De plus, ces hockeyeurs semblent 
indiquer qu'ils préfèrent que leur entraîneur les aide à rencon -
trer les exigences de la tâche et qu'ils recherchent de sa part 
des comportements orientés à cette fin plutôt qu'à des fins de 
relations amicales. 
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Le sport présente une situation intéressante pour l'étude 
des relations entre les groupes ou les individus. Ces relations 
e>:istent entre opposants dans les sports faisant intervenir la 
présence d"antagonistes; elles existent également entre parte-
naires dans le cas des sports d'équipe où les individus doivent 
coordonner leurs habiletés et leurs efforts afin de réaliser une 
tâche définie ou d"enrayer 1 "action du groupe adverse. 
Ces interactions sont techniques ou tactiques et sociales 
ou psychologiques. Régulièrement~ de nombreux volumes sont 
publiés sur les aspects techniques des sports. Cependant~ les 
programmes de formation des entrarneurs mettent davantage l'em-
phase sur la préparation technique des entraîneurs. Peu de place 
est ainsi réservée à l'aspect des relations interpersonnelles 
qui favoriseraient l'ut~lisation du savoir de 1 "expert pour une 
qualité d"exécution accrue de la part des athlètes sous sa 
gouverne. 
Dans les équipes sportives de compétition~ le personnel 
d"encadrement et de direction possède une structure bien 
définie. A l'intérieur de la structure formelle~ nous retrouvons 
un ou des instructeurs à qui nous confions la responsabilité de 
coordonner les actions des joueurs. Tout comme le manager dans 
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le groupe administ r ati f , 1 "entraî neur occupe un poste in termé -
diaire . Il e s t à la foi s membre de 1 "organisat ion qu i l ' a mi s e n 
place afin de rencontrer les objectifs de cette dernière, e t 
leader du groupe. Son raIe est donc d"influencer 1 "action de ses 
subordonnés en vue de rencontrer les objectifs établis. L"en -
traîneur est tenu responsable de la performance de son équipe 
tout en risquant même de devoir en subir les conséquences si 
les objectifs visés ne sont pas atteints (Sage, 1975). 
Le leadership de cet intervenant peut être affecté par deux 
ordres de v a riables; part, nous retrouvons les 
macro- variables, c"est-à-dire les exigences ou les demandes de 
1 "organisation et de l ' environnement dans lequel évolue son 
équipe; d'autre part, les micro-variables constituent la 
situation spécifique du groupe comme le type de sport, le nombre 
de subordonnés, leur niveau de maturité sportive ainsi que la 
durée de vie du groupe. Toutefois, il semble bien que dan s les 
sports d'équipe et tout spécialement au hockey, 1 "entraîne ur 
soit très fortement influencé par les demandes de 
l'environnement et que sa façon d'~gir soit en réponse à c es 
demandes plutat qu"aux besoins de la situation. Pour ce faire, 
le manager sportif se conforme au modèle de ceux que 1 "on 
surnomme les Grands Entraîneurs plutat que d ' adapter son 
intervention aux attentes et besoins des athlètes qu "il dirige. 
Plusieurs études (Colomboretto, Piéron et Salesse,1987; Vo s 
Strache,1979 et Weiss et Friedrichs 1986) ont cherché à définir 
le style de 1 "entraîneur en fonction de ces micro-variables 
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dans une ou des équipes d'un . sport défini, pour un ni veau d' âg e 
ou de c ompétition s pécifique. Tr ès peu de r e cherches c e pe ndan t 
se sont attardées à comparer les attentes des joueurs en vers l e s 
comportements de leadership que les entraîneurs peuvent déployer 
pour diriger leur groupe. 
Chelladurai et Carron (1983) ont quant à eux, cherché à 
établir la relation entre la maturité des athlètes et leurs 
attentes env~rs les comportements de leadership de l'entraîneur . 
Leur étude s"est déroulée auprès de joueurs de basketball â gés 
de 15 à 21 ans. La variable indépendante de la maturité étai t 
assumée par les catégories d'âge régissant ce sport. Terr y 
(1984) et Terry et Howe (1984) ont également étudié le domaine 
en définissant la maturité par le niveau de compétition ( élite 
ou club ) sans toutefois tenir compte de l'âge des participants. 
Ils ont également considéré le type de sport comme variable 
modératrice. 
Peu de sports jouissent d'une structure aussi élaborée que 
le hockey. Le jeune peut commencer à compétitionner vers l ' âge 
de 8 ou 9 ans et r@ver atteindre ainsi le niveau professionnel 
en gravissant progressivement les différentes catégories d"âge. 
L"entraîneur peut également espérer cheminer de la même façon en 
dirigeant avec succès des équipes de différents niveaux d 'âge 
jusqu ' au niveau professionnel. 
Il est de plus en plus admis que le modèle du sport adulte 
et mature influence grandement le hockey dit mineur. On peut 
donc supposer que cette influence atteint d'autres .phères que 
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les simples éléments techniques et tactiques de jeu; elles 
touchent également le çontexte global de fonctionnement des 
groupes sportifs. Nous proposons ici que le groupe est dirigé de 
façon à répondre aux demandes du hockey adulte et ~ature plutat 
que de satisfaire aux besoins actuels des joueurs. Nous nous 
attendons toutefois à ce que les joueurs espèrent de leur 
entraîneur des comportements de leadership différents selon les 
niveaux d<âge. 
La présente recherche visera donc à définir la relation 
entre la variable indépendante de la maturité définie comme 
1 "avaient fait Chelladurai et Carron (1983) par le niveau de 
compétition où évoluent le~ athlètes et la variable dépendante 
des attentes des athlètes envers leur entraîneur. Dans un second 
temps, nous tenterons d'établir la relation entre le type de 
tâche (exclusive ou interactive) et ces mimes attentes des 
athlètes. La grande étendue d"âge des sujets apportera un aspect 
nouveau dans cette recherche car les études antérieures sur le 
sujet n<ont toujours touché qu'une étendue d"âge limitée. Enfin~ 
les résultats de cette recherche pourront servir d"orientation 
lors de séminaires de formation des entraîneurs de hockey. 
Terminologie 
Catégorie Elite et Développement: classification des ligues 
de hockey sur glace par la Fédération Québécoise de Hockey sur 
Glace. Les joueurs évoluant dans ces catégories doivent prouver 
leur compétence sportive lors de tests d'évaluation technique 
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pour les catégories Atome~ Pee Wee~ Bantam et Midget. Pour les 
ni veau:< sup ér i eLlrs~ Midget AAA~ Junior~ Collégial et 
Universitaire~ cette supériorité est assumée lors de séances de 
sélection où des critères plus généraux sont utilisés. 
Comportement autocratique: comportement de l'entraîneur 
impliquant une indépendance face à la prise de décision et 
faisant valoir une autorité personnelle. 
Comportement démocratique: comportement de l'entraîneur qui 
admet une plus grande participation des joueurs aux décisions 
concernant les objectifs de l 'équipe~ les méthodes 
d'entraînement~ les tactiques et les stratégies de jeu. 
Comportement d~entraînement: comportement de l'entraîneur 
visant à améliorer la performance de 1 <athlète en facilitant un 
entraînement rigoureux et exigeant~ en instruisant les joueurs 
au sujet de leurs habiletés techniques et tactiques du sport~ en 
clarifiant la relation entre les membres du groupe et en 
structurant la coordination de leurs activités. 
Comportement de récompense: comportement de l'entraîneur qui 
renforce le joueur en reconriaissant ses bonnes performances. 
Comportement de support social: comportement de l'entraîneLlr 
marqué par un souci des individus~ de leur bien-@tre~ d'une 
atmosphère favorable dans l'équipe et de bonnes relations 
interpersonnelles entre les membres. 
Expérimenté: caractéristique accordée au joueur de hockey 
qui a déjà évolué dans une catégorie d'âge et de compétition au 
cours d'une saison précédente. 
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Inexpérimenté: 
qui n<a jamais 
caractéristique accordée au joueur de hockey 
évolué dans une catégorie d <âge et de 







fixer des objectifs élevés et 
l'habileté de prendre des 
responsabilités et 1 <éducation ou l'expérience d <un individu. 
(Hershey & Blanchard, 1977). 
Maturité sportive: la maîtrise des habiletés et des 
connaissances du sport, le développement d<attitudes appropriées 
au sport, 1 <expérience et la capacité de fixer des objecti f s 
élevés et réalistes. On assume que la maturité athlétique 
augmente avec le niveau où compétitionne l"athlète (Chelladurai 
& Carron, 1983). 
Les hypothèses 
La présente recherche utilise 1 <Echelle du Leadership dans 
les Sports (ELS) (Pinard, 1987) afin d'établir les attentes des 
joueurs de hockey de la catégorie de compétition Elite et 
Développement. Nous voulons démontrer que: 
1.0 Au hockey sur glace, les joueurs plus âgés expriment des 
préférences moins élevées relativement aux comportements 
d'entraînement de leur entraîneur; 
2.0 Les joueurs plus âgés expriment des préférences plus élevées 
relativement aux comportements de support social de leur 
entraîneur. 
7 
3.0 Les joueurs de différentes catégories d'âge expriment des 
préférences semblables relativement aux comportements de 
récompense de leur entraîneur. 
4.0 Les joueurs de différentes catégories d'âge expriment des 
profils différents des préférences relativement aux comporte-
ments de leadership de leur entraîneur. 
5.0 Les joueurs inexpérimentés dans leur ligue respective 
préfèrent plus de comportements d'entraînement de leur 
entraîneur que les joueurs expérimentés. 
6.0 Les joueurs inexpérimentés dans leur ligue respecti ve 
préfèrent plus de comportements de récompense de leur entraîneur 
que le~ joueurs expérimentés. 
7.0 Les joueurs de hockey ayant une tâche exclusive préfèrent 
\ 
plus de comportements de récompense de leur entraîneur que les 
autres joueurs de l'équipe. 
8.0 Les gardiens de but moins matures préfèrent plus de 
comportements de récompense de leur entraîneur que les gardiens 
de but plus matures. 
Le rationnel derrière ces hypothèses est le suivant. 
L'athlète qui acquiert une plus grande maturité améliore sa 
compétence et exprime des besoins différents envers son 
entraîneur: instructions~ renforcements~ encouragements et 
coordination des actions des participants. L'athlète considère 
que le raIe premier de son entraîneur est de mettre en place un 
environnement susceptible de faciliter l ' apprentissag~ et de 
mener à la performance (Chelladurai~1984b). Avec les années 
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d "e l-: p ér i ence ~ 
(Terry ~ 19 84 ) ; 
les athlètes dev iennent progressivement autonomes 
toute-fois~ la tâche requi s e des hock e ye0rs les 
inciterait à rechercher des renforcements sur leur prestation 
(Terry et Howe,1984). Les recherches antérieures n"ont pas 
établi à quel niveau de maturité un changement dans cette 
tendance peut ~tre observé. 
Les athlètes qui ont plus d"années d"expérience ont répété 
maintes et maintes fois les m~mes exercices; pour combattre 
cette monotonie de la répétition~ ils espéreraient plus de 
comportement de support social de la part de leur entraîne ur 
(Terry, 1984) • 
Enfin, le gardien de buts occupe le seul poste qui peut 
décider de 1 "issue de la partie. Il est logique de croire que le 
support de son entraîneur puisse 1 "aider à atténuer la pression 
qu"il peut ressentir tout seul en éliminant 1 <ambigUité de la 
tâche (House et Dessler,1974). 
Les limites de 1 "étude 
La portée de la présente recherche e~t limitée au sport 
pratiqué par les sujets et au sexe de ces derniers. Bien que le 
hockey fasse partie du grand ensemble des Sports Collectifs~ le 
contexte de ce sport est toutefois bien particulier et il serait 
prématuré de vouloir étendre la portée de cette recherche aux 
autres activités sportives de groupe. De m~me, les sujets étant 
tous de se :-:e masculin, les conclLlsions vaudront donc uniquement 
pour cette catégorie de sujets. 
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Une seconde limite provient de la façon même d"assumer la 
maturité des athlètes. On doit convenir que la classification de 
la maturité n<est pas rigoureusement scientifique. La définition 
de ce concept présentée par Chelladurai et Carron (1983) englobe 
les aspects psychologiques, cognitifs, physiologiques et 
techniques. 
différentes 
Cependant~ la classification appliquée par les 
fédérations sportives considère prioritairement 
1 <âge chronologique comme critère de catégorisation. De plus~ la 
sélection effectuée par les entraîneurs donne une place de toute 
première importance aux habiletés techniques. Il f aut donc 
considérer que la maturité à laquelle nous référons dans le 
contexte sportif accorde une 
physiologiques et techniques. 
place prépondérante aux aspects 
Toutefois, à cause du syst è me 
pyramidal du sport et plus particulièrement du hockey sur glace~ 
nous assumons que 1 <homogénéité intra-groupe et les différences 
inter-groupe sont respectées. 
CHAPITRE II 
Revue de la littérature 
Dans le domaine du sport~ bon nombre d "intervenants 




fréquent pour eux de modeler les Grands Entraîneurs~ 
de référence par excellence pour tout intervenant 
les experts ainsi surnommés ayant tous en commun de 
mener leurs équipes de succès en succès. Le groupe sportif~ 
quant à lui~ constitue une unité définie où l'intervenant est le 
leader prescrit. Il est indéniable qu'il est un facteur 
important dans la performance de 1 "équipe; m@me s'il en est tenu 
responsable (Sage~1975)~ dans la plupart des cas~ il devra en 
subir les conséquences si 1 <équipe ne rencontre pas les 
aspirations des dirigeants. 
Notre plan d"étude nous permettra d"établir une définition 
générale du leadership et de ses composantes. Dans une seconde 
démarche~ nous discuterons du leadership dans le domaine sportif 
et nous compléterons notre revue de littérature par le 
recensement des recherches menées dans ce contexte. 
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Les théories du leader~hip 
Le leadership f ut défini comme la capacité d'influencer l es 
individus et 
(Barrow, 1977). 
le groupe vers l'atteinte d "un objectif défini 
Les premières recherches dans le domaine ont 
porté sur la personnalité du leader. La théorie du Grand Homme 
n"a cependant pas généré de résultats concluants dans 1 <identi -
fication des caractéristiques du processus d'influence. En 
effet, aucun trait de personnalité n"a été identifié qui soit 
possédé universellement et exclusivement par tous les leaders. 
De plus, 
essentiel 
i 1 est possible que celui qui possède un trait 
de leadership dans un groupe soit rejeté par un autre 
groupe à cause de ce même trait (Stogdill,1974). 
Il est toutefois faux de conclure que les recherches dans 
cette dire~tion se sont soldées par un échec total. Un individu 
qui afficherait des ressources personnelles de leadership 
pourrait transférer cette influence dans un autre groupe. 
Cependant, il devra également exhiber les traits spécifiquement 
exigés par ce nouveau groupe (Stogdill,1974). 
Les groupes de recherche des Universités du Michigan et 
d"Ohio ont, par la suite, mis en lumière que le leadership 
devrait plutat être étudié sous la facette des comportements du 
leader. On a alors fait ressortir que le leader pouvait être 
orienté vers 1 "exécution de la tâche ou vers l'établissement de 
relations interpersonnelles. On venait donc d'exprimer que le 
leadership ne se situe pas uniquement à 1 "intérieur de la 
personne du leader mais dans le système de ses relations avec 
12 
( > 
F:ELATIONS OF:IENTAT ION TPtCHE 
Figure 1. Continuum des comportements du leader. 
les suborbonnés. Ces orientations correspondraient aLt}! 
extrémités d"un continuum (figure 1) ou aux deux axes d"un 
tableau identifiant quatre combinaisons de comportements (figure 
2) • Il est clair qu"une orientation n"exclue pas 1 "autre mais 
indique plutat une certaine tendance. Les théories subséquentes 













relations + relations + 
tâche - tâche + 
relations - relations -
tâche - tâche + 
TAC H E + 
Représentation bi-dimensionnelle 
comportements du leader (Hershey & Blanchard, 1977). 
des 
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Les théories sitLLationnelles du leadership 
Les étLldes qui ont permis de définir ces combinaisons d e 
1 "orientation vers la tâche ou vers les relations considéraient 
la performance et la satisfaction des membres comme seules 
variables. Les théories situationnelles, par contre~ allaient 
accorder une importance accrue aux variables intermédiaires 
telles que la tâche elle-m@me~ les ,relations leader-membres, et 
les caractéristiques du leader et des subordonnés. 
Quatre théories situationnelles du leadership retiendront 
pl'· i nc i pal ement notre attention; chacune d"elles tente 
d"expliquer les effets de différentes variables sur le processus 
d"influence à l'intérieur des groupes. 
La théorie de la contingence. Dans 1 <élaboration de cette 
théorie~ Fiedler (1967) a établi que 1 "efficacité du leader est 
fonction de 1 "état favorable de la situation dans laquelle il se 
trouve face à son groupe. La situation était alors définie selon 
trois dimensions: 1) la qualité des relations leader-membres, 2) 
la structure de la tâche et 3) la position de pouvoir du leader. 
En considérant ces trois aspects, d"excellentes relations 
leader-membres, une tâche très structurée et une forte position 
de pouvoir du leader constituaient une situation très favorable 
au leader. D"autre part, de mauvaises relations leader-membres, 
une tâche peu structurée et une faible position de pouvoir 
étaient les ingrédients d"une situation défavorable au leader. 
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La théori e de la contingence énonçait donc que la congruence 
entre les comportements du leader et le degré favorabl~ de la 
situation déterminera 1 <efficacité du leadership. Elle postulait 
également que lorsque la situation est favorable ou défavorable 
au leader, des comportements de leadership orientés vers la 




favorable ou défavorable, des comportements de 
orientés vers les relations seraient plutat 
La théorie du chemin critique (path-goal theory). Une 
seconde théorie tenta également de définir 1 <orientation que 
doit prendre le leader. En énonçant cette théorie, House et 
Dessler (1974) voulurent faire ressortir que le leader devrait 
accorder une grande considération aux particularités de la tâche 
ainsi qu'aux caractéristiques des subordonnés. 
Cette théorie énonçait que la fonction stratégique du leader 
est de favoriser les états psychologiques qui amènent la 
motivation à la tâche et la satisfaction au travail (House & 
Dessler,1974). Plus 
d'établir le chemin 
concrètement, le 







objectifs et d'éliminer les barrières entre ses subordonnés et 
leurs objectifs. Cette théorie du leadership considère alors que 
la satisfaction est un facteur de motivation lorsqu'elle est 
intrinsèque ou contingente à une performance. De plus, les 
variables de satisfaction ou de performance ne sont pas 
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suffisantes pour étudier adéquatement les effets du leadership; 
selon les autèurs de cette théorie, il faut considérer d'aut r e s 
variables, i nter-méd i ai res ~ telles que les attitudes ouétats 
psychologiques des subordonnés~ les attentes et les habiletés de 
ces derniers ainsi que la tâche. Nous retenons également trois 
facteurs qui ne sont pas sous le contrale du subordonné mais qui 
























Ambigue Très précise 
Interdépendante Indépendante 
-----------------_ ..... _------------------- ------------_._---_._----
Figure 3. Les variables de la théorie du chemin critique. 
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efficacement~ la t âche~ 2) le système formel d e 
1 "org a ni sat ion et 3) le groupe primaire de travail. 
La théorie du chemin critique établissait que le leader 
instrumental (orienté vers la tâche) serait approprié lorsque la 
tâche est non-structurée et lorsque les habiletés des subor-
donnés sont inférieures à la demande de la tâche. Le leader de 
support social (orienté vers les relations) serait par contre 
requis dans les situations où la tâche est structurée et les 
habiletés des subordonnés supérieures à la demande de la tâche 
(fi guroe 3). 
Le groLlpe évol LIe dans un système ouvert. L"unité 
administrative fait partie d"une organisation qui elle-m@me fait 
partie d'un réseau complexe. Il existe donc certaines variables 
sous le contrale du leader mais il 
aw:quelles il doit simplement répondre. 
s"en trouve d"autres 
La théorie adaptive-réactive. Osborn et Hunt (1975) se sont 
attardés plus précisément au système formel de 1 'organisation 
lorsqu'ils ont mis en évidence que le leader est à la fois 
membre de l "organisation et leader de son groupe. Le 
comportement du leader est souvent dicté par les demandes de s on 
organisation (macro-variables); toutefois~ 1 "impact de ses 
comportements serait relatif à des variables situationnelles. 
Ils soulign~nt qu'il y a peu de place pour les macro-variables 
dans les études du leadership mais que~ le plus souvent~ les 
comportements du leader ° sont le reflet de 1 "environnement dans 
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R GAN 1 S A T ION 
MANAGER 
Figure 4. Modèle de la théorie adaptive-réactive 
lequel i 1 évolue. Ces m@mes auteurs définirent le leadership 
comme étant l'influence discrétionnaire du leader, c'est - à-dire 
celle qu'il contrale et qu'il peut faire varier d'un individu 
à l'autre. 
La théorie adaptive-réactive stipulait ainsi que les 
macro-variables influenceraient les comportements du leader 
mais que, d'autre part, les réponses des subordonnés seraient 
conditionnées par les micro-variables. Selon cette théorie, les 
employés répondraient mieux aux comportements discrétionnaires 
qu'aux comportements non-discrétionnaires du manager. 
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En bre'f, le leader s'adapte à l'organi sation dont il est 
membre et réagit a ux besoins des subordonnés (figure 4). Il 
devient donc important pour le leader d ' identifier les attentes 
de ses subordonnés (Mowday~1978) et de bien connaître la marge 
de manoeuvre dont il dispose pour exercer cette influence 
discrétionnaire. Une situation o~ tout comportement est 
formalisé laisse très peu de place à ce type d'influence. Une 
situation totalement non-structurée est très chaotique car les 
attentes des subordonnés risquent d'être conflictuelles; enfin~ 
une situation modérément structurée permettrait au leader 
efficace d "exercer une influence discrétionnaire optimale. 
La théorie du cycle de vie. Hershey et Blanchard (1977) on t 
poussé plus loin dans la direction de la théorie du chemin 
critique (House & Dessler~ 1974) lorsqu"ils identifièrent la 
maturité des subordonnés comme étant la variable à laquelle le 
leader doit accorder une attention privilégiée. Ils la défini s-
saient ainsi: la capacité de fixer des objectifs élevés et 
réalistes, 2) la volonté et l 'habileté de prendre des responsa-
bilités et 3) 1 "éducation ou 1 "expérience d'un individu ou d"un 
groupe. On fait donc référence à un concept qui tient compte à 
la fois de la maturité technique et de la maturité psychologique 
d"un individu. Lorsque les individus ou le groupe acquièrent une 
plus grande maturité dans le temps~ ils passent d "un état de 
dépendance vers un plus grand état d"autonomie. 
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GRANDE MATURITE FAIBLE 
Figur-e 5. La théor-ie du cycle de vie. (Her-shey & Blanchar-d, 
1977). 
La théor-ie du cycle de vie, également appelée théor-ie situa-
tionnelle du leader-ship, postulait que lor-sque la matur-ité des 
membr-es est faible, un leader-ship or-ienté ver-s la tâche ser-ait 
appr-opr-ié; lor-sque la matur-ité augmente, un leader-ship or-ienté 
ver-s les r-elations ser-ait de mise. Enfin, lor-sque la matur-ité 
dépasse la moyenne, le leader- aur-ait avantage à diminuer- l'im-
por-tance de sa pr-ésence selon les deux types de compor-tements 
(figLlr-e 5). De façon ~lus pr-écise, avec un gr-oupe immatur-e, le 
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leader devrait inc iter ses subordonnés vers l'accompli s sement d e 
l a t â che ; avec .un groupe moyenne ment matur e ~ le lead e r pourrait 
encourager son groupe dans la direction requise; enfin ~ 
le leader devrait déléguer plus de responsabilités à un groupe 
plus mature. Comme nous pouvons le constater~ la maturité doit 
être perçue sur un continuum. Il est donc important que le 
leader soit perspicace dans l ' analyse de son groupe afin de 
. 
pouvoir réagir de façon appropriée. 
Une synthèse de ces quatre théories du leadership nous amène 
donc à en v isager l'étude du leadership sur un plan s y stémique. 
La théorie du Grand Homme se concentrait sur la personnalité du 
leader; les théories situationnelles nous invitent à accorde r 
tout autant d'importance au leader, aux subordonnés et à la 
situation. 
Il est utile à ce moment-ci d'apporter certaines précisions 
quant à des notions souvent confondues: leadership~ pouvoir e t 
autorité. Ces notions sont à la fois, très proches l'une de 
l'autre mais également très distinctes. 
Le leadership est centré sur la notion d'influence d ' une 
personne sur un groupe pour amener ce groupe à se comporter 
d'une façon déterminée parce qu'il le veut bien. La définition 
du pouvoir cependant s'appuie sur la capacité d'une personne 
d'exercer son influence sur une autre ou sur un groupe afin de 
l'amener à se comporter d'une façon déterminée~ selon son gré ou 
contre son propre gré. Le pouvoir n'implique pas automatiquement 
les notions négatives de contrale et de domination qui sont les 
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f ormes e x trêmes d "e xploitation du pou voir. Les auteurs (Frenc h & 
Ra v en , 19 59 ; Kott e n,1 983) s "ent e ndent p our i d e nti f i er cinq types 
de pouvoir que peut posséder, de façon non-exclusive, le leader. 
Deux de ces formes de pouvoir s'appuient sur les attributs 
personnels du leader: 
le pouvoir d~expert est la capacité d'influencer que poss ède 
le leader en vertu de sa compétence technique et de ses 
connaissances supérieures dans la tâche spécifique du groupe; 
par contre, le pouvoir charismatique est la capacité 
d ' influencer du leader qui stimule chez le subordonné la volont é 
de suivre son exemple et de s'identifier à lui. 
Les trois autres types de pouvoir sont organisationnels et 
relatifs au statut hiérarchique du leader: le pouvoir légitime 
est 1 "autorité dont jouit la personne à l'intérieur de s on 
organisation; le pouvoir coercitif est la capacité d'influencer 
basée sur la possibilité de faire agir le subordonné contre son 
gré (un e x emple extrême pourrait être 1 "usage de la fo r ce 
physique). Les subordonnés tout comme le leader peuvent jouir de 
cette forme de pouvoir. Enfin, le pouvoir économique est la 
capacité d'influencer en fonction d"une position stratégique 
occupée par le leader qui lui permet de rendre disponibles des 
ressources économiques ou physiques. On pourrait également 
considérer dans cette catégorie la possibilité d ' octroyer des 




la troisième notion à @tre précisée~ est celle de 
elle représente le pouvoir org a nisationn e l du 
manager. Dans les définitions précédentes~ elle correspond aux 
pouvoirs légitime et coercitif que possède le leader sur ses 
subordonnés. Il faut retenir le lien étroit entre ces notions. 
De plus~ on doit réaliser que ce n"est pas la possession du 
pouvoir qui est dangereuse mais plutat 1 "usage qu"en fait celui 
qui le détient. 
Le modèle interactionnel du leadership. 
Nous considérons donc le leadership comme un processus 
interpersonnel~ un exercice d'influence entre une personne et un 
groupe dans une situation déterminée (McDavid L Harari~1974). 
Selon le président Eisenhower~ le leadership serait en f ait 
1 "habileté de faire en sorte qu"une personne fasse ce que vous 
voulez~ quand vous le voulez et de la façon dont vous le voulez 
parce qu'elle veut le faire (Fuoss & Troppman~1981). Conséquem-
ment~ les études sur le sujet ne s'intéressent plus tellement à 
ce qu"est le leader mais plutat à ce qu'il fait et surtout à la 
façon dont son action est perçue par ses subordonnés. Enfin, on 
n "affirme plus que le leadership est transférable d"un context e 
à 1 "autre. Il est cependant possible de croire que si tel type 
de leadership a été efficace dans tel contex te, il aura de 
fortes chances de s"avérer efficace dans un autre contexte 
similaire (Cratty~1973). 
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Figure 6. Le modèle interactionnel du leadership. Adapté de 
Chelladurai et Carron (1978). 
Le choix d"un style de leadership approprié doit tenir 
compte des trois composantes de la relation: le leader~ les 
subordonnés et la situation (figure 6) et il est important que 
le leader comprenne très bien chacune de celles-ci. Le leader 
efficace est celui qui exhibe les comportements appropriés selon 
sa perception des composantes (Tannenbaum & Schmidt~ 1983). 
Le leader. 
serait celui 
Selon les quatre théories précédentes~ le leader 
qui est en mesure de diriger et de coordonner les 
actions d"un groupe en combinant son type de leadership au 
contexte situationnel du groupe (Fiedler~1967). Le leader peut 
ainsi apparaître de différentes façons dans le groupe. Dans les 
groupes formels~ i 1 est désigné par 1 ·organisation. Ce leader 
prescrit occupe un poste-clé car il doit voir à remplir la tâche 
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de l'organisation et voir à 1 "établissement et au maintien de 
relations avec et entre les membres. Il occupe un poste 
difficile car, d'une part, il est responsable de l'atteinte des 
objectifs de la grande organisation; c'est la raison pour 
laquelle il a été mis en poste. D'autre part, il doit influencer 
les membres du groupe vers l'atteinte de ces objectifs sans 
toutefois être considéré comme faisant partie du groupe actif; 
il jouit donc d"un statut et d"un titre différents de ceux des 
autres membres. Cependant, il n"est jamais assuré de 1 "appui de 
ses subordonnés. Il doit posséder les qualités d"analyser 
précisément le contexte dans 
groupe (Oldmstead,1967) car, 
1 equel il devra influencer son 
selon l'approche situationnelle, 
c"est la congruence du style de leadership plutat que la qualité 
des réponses du leader qui déterminerait 1 <efficacité du 
leadership (Fiedler,1967). Cette capacité d"ajustement du leader 
est donc 
(Camalleri, 
un facteur déterminant de la performance du groupe 
Hardrick, Pittman, Blout & Prather,1973). C"est la 
thèse déjà soutenue par la théorie adaptive-réactive (Osborn & 
Hunt, 1975). 
La désignation du leader que 1 <on nomme manager dans les 
organisations se fait en réponse à des exigences de trois 
ordres: conceptuelles, techniques et humaines. Dans les faits, 
on exige du manager qu'il connaisse son secteur spécifique de 
travail, qu'il soit capable de comprend~e et de régler les 
problèmes dans toute leur complexité et, finalement, qu"il soit 
capable d"influencer au maximum son groupe vers ses objectifs 
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(Katz~1955). Il favorise le plus souvent la communication sur la 
tâche afin d "améliorer la performance et a tendance à cacher les 
démonstrations émotionnelles car ces dernières sont jugées comme 
des comportements non-managériaux (Weber~1977). Le manager doit 
donc répondre aux exigences de sa désignation c"est-à-dire 
atteindre les objectifs de 1 "organisation et son action est tout 
spécialement orientée vers cette fin. Pour atteindre son 
objectif~ le leader peut s"appuyer sur les attributs de son 
poste ou sur ses attributs personnels. Son poste lui confère des 
pouvoirs institutionnels qui peuvent @tre économique~ légitime 
ou coercitif tandi s que~ selon ses attributs personnels~ il 
détient des pouvoirs d"expert et charismatique auprès de ses 
subordonnés (French & Raven~ 1959; Kotten~ 1983). 
L<utilisation de ces pouvoirs est dictée par la motivation 
qui pousse 1 "individu à occuper un tel poste. La motivation du 
leader peut @tre de trois ordres: le besoin d"accomplir des 
choses~ 
aLltres. 
le besoin d"@tre aimé et le besoin d"influencer les 
Selon McClelland & Burnham (1983)~ les bons managers 
sont motivés par le besoin d<influencer le comportement des 
autres pour le bien de 1 "organisation tout entière; c"est ce 
qu"ils appellent la ~otivation du pouvoir. Cette dernière peut 
prendre deux orientations chez le manager; elle peut le porter 
vers le pouvoir de domination où il n"a d"autre objectif que 
d"établir sa main mise sur ses subordonnés~ de les exploiter et 
de confirmer leur dépendance. Cependant~ le manager socialisé~ 
orienté vers le bien de son organisation~ voit à organiser le 
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t~avail afin que ses employés sachent ce qu<il att e nd d< eux; il 
les a ide à se senti~ fo~ts et ~esponsabl es et leu~ fait 'pa~ t de 
son app~éciation pou~ le t~avail 
Bu~nham, 1983). 
bien fait (McClelland & 
Il n'est pas facile de définir précisément le comportement 
de leade~ship souhaitable. Il semble que dans la ~elation 
leader-membres, il doive toujou~s exister une ce~taine pa~t de 
crainte de la part du subordonné, mais elle ne doit pas alle~ 
jusqu'à la haine enve~s le leade~. Souvent, pou~ ?tre efficace, 
le leader doit sac~ifier 1 <amitié à cou~t te~me pour le ~espect 
à long terme s'il vise ~éellement le développement personnel de 
ses subordonnés (Etzioni, 1961). Cette relation peut alors ?t~e 
beaucoup plus durable car les gens acceptent de faire des sacri-
fices. Les gens ont toutefois beaucou~ de difficulté à accepte~ 
les mesures qui 
leur sont chers, 
servent à inculque~ la discipline à ceux qui 
mais il est essentiel pour le leader d'aime~ 
suffisamment ses subordonnés pour les discipliner au besoin et 
pour pleurer avec eux lorsque c'est approp~ié (Cook, 1986). Il 
est possible de conclure que le leader doit faire savoir à ses 
subordonnés, de façon claire, la nature de la tâche qu'il attend 
d'eux, qu'il doit saisir les occasions de leu~ faire connaît~e 
son app~éciation pour leur travail et que, dans la plus g~ande 
mesure du possible, i 1 doit chercher à éleve~ leur ni veau 
d'autonomie tout en leur fournissant l 'encadrement approp~ié. Il 
doit donc utiliser judicieusement le pouvoir qui lui appartient 
et trouver un juste milieu dans la marge de liberté qu'il leur 
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accor-de. Les modèl e s autocratiques sont f or-tement cr-itiqué s c a r 
il s assEr- vi sse nt l e s 
per-missifs peuvent 
s u bor-donn és. Cepend an t ~ l es modèles t r- o p 
engendr-er- beaucoup d "an:d été chez l e s 
employés qui n"ont pas atteint un niveau adéquat d"autonomie et 
empê'cher- 1 <atteinte des objectifs. Il est intér-essant d e 
réaliser que c'est l'apanage du manager efficace de saisir- les 
oppor-tunités de confronter ses subor-donnés au défi de la liber- té 
(Tannenb a um & Schmidt~ 1983). 
Les subordonnés. 
c a r-actéristiques qui 
Les membr-es du groupe présentent d e s 
peuvent r-equérir un type spécifique d e 
compor-tement de la par-t du leader-. Nous nous intér-esser- on s 
par-ticulièr-ement aux ajustements commandés par- le niveau de 
matur-ité, la motivation et les attentes des membr-es. 
Le niveau de matur-ité des subordonnés a été le s ujet 
pr-incipal de la théor-ie du cycle de vie (Her-shey & Blanch ar- d~ 
1977) . On y stipulait que le degr-é immature des membr-es comma n -
der-ait un leader-ship or-ienté ver-s la tâche, un niveau modér-é de 
matur-ité, un leader-ship or-ienté ver-s les r-elations et la gr-ande 
maturité r-ecommander-ait une délégation des responsabilités ver-s 
les subordonnés. Il faut bien r-etenir que nous par-Ions de 
maturité en fonction des exigences de la tâche; elle doit e n 
fait, @tr-e technique et psychologique et fair-e référ-enc e à 
1 • hab i 1 et é , 1 <expér-ience et la r-esponsabilité de 1 " indi v idu 
r-elativement à ce que l'on attend de lui. 
Le type de motivation des membr-es demander-ait également un 
ajustement de la par-t du le~der. La théorie du chemin c r- itique 
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(House & Dessler~1974) proposait que des subordonnés moti v és 
i ntrins è quemen t o u ve r s l 'ex c e llence répon dra ient favor ab l ement 
~ LIn leader orienté vers la t â che tandis que c e u x moti vé s 
extrinsèquement seraient plutat à leur aise avec un leader de 
type so~ial. 
Enfin~ - les attentes des memb~es joueraient un raie important 
dans le choi x du style de leadership. Selon la théorie adapti ve-
réactive (Osborn & Hunt~ 1975)~ lorsque le leader réagi t a u x 
aspirations des membres~ il serait susceptible de développer un 
niveau optimal d'influence discrétionnaire. 
La situation. Elle peut être extrêmement complexe car tout 
peut influencer les relations entre les individus. Nous nous 
contenterons de mentionner la grandeur du groupe et surtout la 
tâche. D'une part~ plus le groupe grandit en nombre~ plus l e 
leader a tendance à déployer des comportements de coordination 
orientés vers la tâche. D'autre part~ dans un grand grou~e~ le 
subordonné perdrait quelque peu de son identité propr e e t 
demanderait également plus de considération personnelle de la 
part du leader. 
La tâche elle-même peut entraîner de nombreuses variations 
sur le type de leadership exhibé. Elle est indépendante ou 
interdépendante selon qu ' un individu travaille seul ou qu'il 
doive coordonner son action avec des partenaires. On la d ir a 
exclusive si le membre doit accomplir seul u ne t â che trè s 
spécifique ou interactive s<il partage cette tâche avec d e s 
partenaires. Enfin~ l~ tâche sera variée ou répétitive (ex . une 
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chaine d e mont age)~ fe rmée ou ouverte (e x . une s eule répon s e 
poss i b le ou d iffé r e ntes a lter n at i v e s ); structurée ou non s el o n 
le niveau des procédures déterminées. 
Parmi les autres variables composant 1 "ensemble de la 
situation, on peut encore mentionner le niveau d"hostilité ou de 
compétition de l 'environnement~ le niveau de réussite du groupe 
et le grand ensemble dans lequel se trouve le groupe (Mintzberg, 
1982). La marge d"ajustement est beaucoup plus restreinte pour 
le leader d"un groupe rattaché à un ensemble de dix cellules 
similaires que pour le leader d"un groupe indépendant. 
Cette revue de la littérature sur le l~adership dans son 
application générale nous permet la synthèse suivante. Le 
leader doit être capable de diriger son groupe en s"~justant aux 
demandes de ses subordonnés et de la situation. On exige de lu i 
des compétences techniques~ conceptuelles et interpersonnelles . 
La situation dans laquelle évolue 1 "ensemble leader-subordonnés 
impose des limites avec lesquelles le leader doit composer. Les 
subordonnés présentent également des caractéristiques qui 
commanderaient des ajustements de la part du manager. 
Tout en visant la congruence optimale dans les interactions 
leader-subordonnés, le manager doit par contre~ maintenir le 
point d"équilibrepermettant à ses dépendants de développer leur 
autonomie. La littérature semble nous dire que le leader 
efficace serait celui qui exprime clairement ses attentes à ses 
subalternes tout en leur donnant les moyens de les rempli r . Il 
proposerait à ces derniers des défis à leur mesure leur 
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permettant d<actualiser leur potentiel. Il utiliserait toutes 
les occasions de faire connaître son appréciation du travail 
afin que ses employés développent un sens critique approprié. 
Finalement, le leader efficace serait celui qui crée une 
atmosphère de travail intéressante. 
Le manager a habituellement en mains les outils pour faire 
produire son groupe. Il doit trouver le point d<équilibre dans 
1 <usage qu<il en fait afin d<atteindre les objectifs fixés et de 
rendre ses subordonnés les plus actifs et autonomes dans le 
processus interactionnel de production. 
Le leadership en milieu sportif. 
La seconde partie de cette revue de la littérature nous 
amènerd à considérer le leadership sportif qui est un 
processus d"influence des individus ou du groupe vers 1 <atteinte 
d"objectifs déterminés, 2) est interpersonnel et requiert un 
haut niveau d"interaction directe avec les athlètes et 3) doit 
porter directement sur la motivation de ceux-ci CChelladurai, 
1984a) • Notre intér~t premier sera donc de vérifier si le 
processus général du leadership s'applique au domaine spécifique 
du sport. 
Le groupe sportif. L<étude du leadership dans les sports 
s<est inspirée des modèles déjà développés pour analyser le 
manager dans les groupes de production. L<équipe sportive forme 
un groupe car elle compte un nombre défini de membres qui sont 
identifiés comme tels. Ces derniers sont interdépendants parce 
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que 1 "action des uns est fonction de celle de leurs partenaires; 
ils sont en relations fréquentes et, finalement poursuivent 
ensemble des buts définis et identifiés (Ferland, 1986). Cette 
définition correspond aux critères mêmes de Cartwright et 
Zander (1968), à savoir un rassemblement d"individus en rela-
tions fréquentes, 
objectifs communs. 
interdépendants, et poursuivant ensemble des 
L"entraîneur de ces équipes sportives joue 
donc le rSle du manager de groupes de production. 
L"équipe sportive évolue toutefois dans des conditions bien 
différentes. Au contraire des groupes de production, ses membres 
s"entraînent pendant de longues heures pour une compétition 
d"une durée relativement courte. Elle a une durée de vi~ limitée 
qui varie entre 3 et 8 mois. De plus, le groupe sportif en 
situation de travail se trouve en opposition à un adversaire qui 
cherche à l'emp@cher de réussir. A la différence des groupes de 
production, 
assurée de succès car 
accomplit bien son travail n"est pas 
son adversaire peut la surclasser en 
dépit de la réalisation de la tâche telle que demandée par son 
entraîneur. Ainsi donc, l'accomplissement de la tâche n"est pas 
une garantie automatique de réussite pour une équipe sportive. 
Dans les sports, le seul critère de réussite reconnu semble être 
celui de la victoire (Lackey, 1986). Dans ces conditions, 
l'entraîneur de l'une ou 1 <autre équipe et ses subordonnés sont 
assurés de ne pas remplir leur tâche car chaque compétition ne 
reconnaît qu'un seul vainqueur. 
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Le modèle interactionnel en milieu sport~f 
Nous avons établi précédemment que le leadership est un 
processus interactionnel (figure 6). Nous croyons maintenant 
utile de proposer .un modèle interactionnel adapté au milieu 
sportif (figure 7) qui se veut une synthèse du modèle interac-
tionnel de Chelladurai et Carron (1978) et des théories décrites 
précédemment. Le point dominant de cette approche demeure 
l'interaction entraîneur-athlète. Cependant~ la situation prend 
une place importante car elle indique les limites et conditions 
de ces relations. Cette approche d'interaction en milieu sportif 
apporte des précisions sur la situation. Regardons de plus près 
les éléments de celle-ci. 
L'organisation. Elle est responsable d'établir les relations 
avec l'environnement ainsi que la philosophie et les politiques 
de fonctionnement. C'est d'elle dont dépendent tous les membres 
et spécialement l'entraîneur. Elle fixe les objectifs qui 
doivent @tre atteints et voit au respect de sa philosophie à 
l'intérieur du réseau de compétition. L'entraîneur doit donc s'y 
adapter. En retour~ elle lui confère des pouvoirs organisa-
tionnels et l'autorité pour diriger son groupe. 
La tâche sportive. Les activités sportives présentent des 
caractéristiques variées relativement aux tâches que doivent 
remplir les 
1 "entraîneur. 
athlètes et influencent la façon d'agir de 
Les sports individuels offrent des tâches variées 
ou répétitives selon que 1 <athlète doit toujours répéter la m@me 
action ou plutat qu"il puisse utiliser différentes combinaisons. 
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Figure 7. Modèle interactionnel adapté du leadership en mi-
lieu sportif. 
(les flèches indiquent la direction de l'influence) 
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Les tâches sont fermées si elles ne laissent place qu'à une 
s eule répon se ou ouvertes si l ' athlète a le choi x entre 
différentes alternatives. 
Les sports d'équipe possèdent leurs distinctions propres. La 
tâche y est co-active ou interactive selon que chaque athlète 
doit coordonner son travail à celui des coéquipiers ou simple-
ment l'additionner (les participants d'une course à relais, par 
exemple~ sont impliqués dans une tâche co-active). Les sports 
que l'on appelle conventionnellement collectifs présentent le 
plus souvent des tâches interdépendantes ouvertes où les 
athlètes doivent faire un choix de réponses et s'ajuster à leurs 
partenaires pour contribuer à une action concertée. 
Nous pouvons continuer notre investigation sur la tâche en 
évaluant la portée de celle-ci dans l'équipe. Certains postes 
sur le jeu commandent une tâche exclusive (le gardien de but au 
hockey ou le quart - arrière au football)~ ce qui peut rapprocher 
ces postes de travail à la situation de l'athlète individuel. 
D'autres demandent aux joueurs de participer à toutes les phases 
offensives et défensives (au basketball, volleyball ou hockey); 
mais, certaines attentes spécifiques envers des postes de jeu 
sont exprimées: marquer des buts~ effectuer l'attaque ou la 
défense~ etc. La figure 8 nous présente une classification des 
activités sportives selon les particularités de chacune. 
Face à un tel éventail des caractéristiques de la tâche, on 
peut émettre l 'hypothèse que les entraîneurs devront déployer 
des styles de leadership différents selon les activités 
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Rugby 
Soccer (gardien de buts) 
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la tâche (Adapté de 
N.B. Entre parenthèses, 
tâche e>:clusive. 
les postes qui représentent une 
sportives et selon les raIes des joueurs dans chaque sport. Le s 
activités collectives sembleraient exiger une plus forte ten -
dance vers la coordination et laisseraient moins de place à la 
démocratie et à la libre expression. D"autre part~ le partici -
pant pourrait demander plus de considération spécifique de la 
part de son entraîneur car il recevrait peu d "information préci -
se sur sa participation personnelle à la tâche globale de 
1 "équipe. 
Les sports individuels n "exigeant pas de coordination avec 
les partenaires permettraient une plus grande démocratie. Dans 
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les tâches ouvertes, 1 <athlète peut exprimer le besoin de plus 
de renforcement lui fournissant une évaluation régulière de son 
rendement et 1 "aidant à apporter les correctifs. Enfin, les 
tâches répétitives pourraient demander plus de comportements de 
support social de la part de 1 'expert~ 
La grandeur du groupe. Reliée au type de tâche exigée de 
l'athlète se trouve la grandeur du groupe. Lorsqu"un groupe est 
requis pour accomplir la tâche, le raIe de 1 <entraîneur se 
modifie. En plus d"enseigner les techniques du sport, il doit 
coordonner les actions des membres. L"athlète perd alors un peu 
de sa personnalité et doit s"intègrer dans un grand ensemble. 
Dans le grand groupe, l'entraîneur tend à utiliser la commu-
nication de groupe plutat qu"individuelle (Chelladurai & Carron, 
1978) . Les athlètes laissent toutefois à 1 "expert la reSD~n-
sabilité de prendre les décisions (Chelladurai & Arnott, 1985). 
Le groupe procure également à l'athlète un support que le 
compétiteur individuel cherche auprès de son entraîneur. Toute-
fois, 1 "athlète demanderait toujours une évaluation individuelle 
de sa contribution à la performance de 1 "équipe. 
La situation intermédiaire de 1 "entraîneur. Les buts de 
1 "équipe sportive sont habituellement fixés par 1 "organisation 
et c"est le mandat de 1 "entraîneur de voir à les atteindre. Ce 
dernier occupe une position prestigieuse qui exige toutefois 
beaucoup de clairvoyance de la part de 1 "expert car il n"est pas 
rare que des contraintes ' émanant des dirigeants~ de la presse ou 
des spectateurs viennent 1 "emp@cher d"exercer rationnellement 
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ses fonction s (Ch a ppu i s & Riou x ~1967 ) . La seule mesure reconnue 
d e l'effi c a cité du tr a vail de l ' entraî neur s emble ê tre la fiche 
"Victoires-Défaites". Il est ainsi soumis à de fortes pressions 
internes et externes qui peuvent le pousser à déployer des 
comportements parfois inacceptables justifiés par le besoin de 
sauver son poste. Lui - même veut gagner; il ne sent pas toujours 
l'appui de la direction dans les situations difficiles et les 
attentes des parents envers la réussite de leur enfant vienne nt 
souvent ajouter des embGches additionnelles sur le chemin ve r s 
la performance . Alors qu'auparavant~ des problèmes de relation s 
humaines étaient cités comme causes principales du licenciement 
des entraîneurs de niveau "High School" (Lackey~ 1977) ~ on 
iden~ifie maintenant la pression des groupes e x ternes et le 
rendement de l'équipe comme motifs du renvoi de ces m~'mes 
e :·:perts (Lackey~1986). L'intervenant doit alors agir de façon à 
isoler son groupe des pressions externes. Il ne doit pas croire 
que les objectifs et 
ceLlx de l'organisation 
intér@ts des athlètes sont identiques à 
(Scott,1971), mais il doit viser à les 
faire converger car son influence sera d'autant plus grand~ que 
ces attentes et objectifs seront étroitement liés (Cook, 1986 ) . 
Il est utile de rappeler les distinctions déjà apportées au 
sujet des concepts de leadership~ pouvoir et autorité. Le 
leadership est centré sur la notion d'influence d'une personne 
sur un groupe pour amener ce m@me groupe à se comporter d'une 
façon déterminée parce qu'il le veut bien. La définition du 
pouvoir s'appuie sur la capacité que possède une personne 
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d"exercer son influence sur une au t re ou s ur un groupe a f in de 
1 "amener à se comport e r d"une f a çon déterminée, selon son g r é o u 
contre son propre gré. Enfin, 1 "autorité représente le pouvoir 
légitime conféré à un individu par son organisation. 
Le manager sportif détient un pouvoir d"expert. Il est mis en 
poste sur la base de ses compétences techniques et sur les 
performances antérieures des équipes qu"il a dirigées dans des 
conditions similaires. Son poste est aussi doté d "un pouvoi r 
légitime immense, 1 equel pouvoir est rattaché au poste plut a t 
qu "à 1 "individu CBird,1976), et lui permet de décider qui a l e s 
capacités de demeurer avec 1 "équipe, qui participe à 1 "ac t ion, 
quelle tactique doit ~tre employée et quelles sbnt les règles 
que doivent suivre les athlètes tant sur le terrain de 
compétition 
L"entraîneur 
qLt " à 1 <extérieur de celui-ci (Piéron, 1985) . 
dispose enfin d "un pouvoir coercitif pour amener 
les athlètes à réaliser le travail qu"il attend d"eux. 
Les attributs personnels de 1 "entraîneur sportif. Le leader 
dans les groupes sportifs doit répondre à la définition établie 
précédemment, c"est-à-dire @tre celui qui peut diriger et 
coordonner les actions du groupe vers la réalisation des 
objectifs fixés (Fiedler, 1967). Vince Lombardi disait pour sa 
part que le leadership n "est pas tellement le fait de commander 
que le fait que les subordonnés acceptent cette influence (Fuoss 
~( Troppman, 1981). L"entraîneur devra être considéré supérieur 
au niveau fonctionnel par l e groupe, cette supériorité se 
rattachant à la tâche du groupe (Carron, 1980; Haroux, 1968). 
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D'autres qualités s'avèrent des atouts ess entiels au leader~ 
tel l ' aspect ph ysique~ 
décision (Haroux~1968). 
la confiance en soi et l a rapidi té d e 
McDavid et Harari (1974) conclurent que 
bien qu'il soit fmpossible d'identifier un ou des traits 
spécifiques aux entraîneurs~ conclusion tout à fait compatible 
avec les recherches sur la théorie du Grand Homme~ il leur était 
nécessaire de posséder un niveau approprié de sensibilité~ de 
flexibilité et de responsabilité. Selon Lanning (1979)~ les 
Grands Entraîneurs ont en commun de se connaître eux - mêmes et de 
connaître la personnalité de leurs athlètes de façon à bien 
établir la compatibilité dans les relations entraîneur-athlète. 
L'interaction entraîneur-athlète. La seule possession du 
pouvoir n'est pas suffisante pour influencer les athlètes. Il 
est indispensable que l'entraîneur possède l 'habileté et l e 
désir de diriger ses troupiers. Il doit avoir 1 <inclinaison à 
diriger, la volonté d'accepter les responsabilités de commander 
et l'engagement à remplir les obligations de son poste (Frost, 
1971; Fuoss & Troppman, 1981). L'habileté à commander serait la 
capacité de l'entraîneur de jouer avec toutes les variables sus-
ceptibles d'améliorer son influence sur son groupe alors que le 
désir de diriger ferait référence à sa volonté d"utiliser son 
influence selon les situations afin d"atteindre les objectifs de 
1 "organisation (McClelland Burnham, 1983). Tous les 
entraîneurs possèdent ce goat du pouvoir; il suffit d"observer 
combien l'intervenant dont l'équipe remporte le succès éprouve 
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de fierté personnelle à réaliser qu<il a pu dirig e r e t ma nipuler 
ses hommes a v e c doigté (Ogil v i e & Tutko~ 1968 ) . 
La responsabilité d<influencer son groupe est un paramètre 
qui ouvre la discussion sur deux philosophies distinctes. Un 
certain type 
1 Lti conf ère 
de 
son 
manager sportif s'appuyant sur l'autorité que 
poste pr@che que c'est la responsabilité de 
1 <athlète de s<adapter à son style et que la compatibilité dans 
les relations entraîneur-athlète est de l ' entière responsabili té 
de 1 <athlète (Tutko & Richards, 1971). Pour cet entraîneur~ l a 
compétence technique et la "coachabilité"~ s oumission à la 
discipline et conformité au contexte créé par 1 <entraîneur~ 
seraient les qualités essentielles de ses prospects. Le plus 
souvent, l'athlète sera le grand perdant dans cette situation~ 
car~ s'i 1 ne se soumet pas, il sera laissé de cSté et on dira 
qu <il est un autre de ces athlètes qui n<a pas été capable 
d<actualiser son potentiel athlétique. Cet entraîneur fait ainsi 
grand usage de son pouvoir coercitif. 
On retrouve, d"autre part, l'entraîneur qui associe son 
intervention au contexte situationnel. Celui-ci serait habile à 
diagnostiquer les besoins et les préférences de ses athlète s et 
y répondrait de façon contingente. Adepte de cette approche~ 
Ryan (1981) préconisait que 1 <entraîneur soit un modificateur du 
comportement de ses subordonnés. L ' une des fonctions de 1 <int e r-
venant sportif est de faire réaliser. l' a thlète la conséquence 
du comportement émis afin, selon le cas, d'en augmenter la 
fréquence ou de l 'éliminer (Skinner~ 1953). La conséquenc e du 
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comportemen t aura donc pour effet de le renforcer. Il est indé -
ni a ble que 1 "i n f orma tion qu "un o rganisme re çoit c oncernan t la 
performance émise est essentielle à 1 "acquisition, au maintien 
ou au développement de la performance (Bilodeau,1969). Les 
jeunes sportifs répondent favorablement au pouvoir de récom-
pense. Selon une étude auprès de jeunes joueurs de baseball ~ l a 
différence majeure chez les instructeurs auxquels les athlètes 
répondaient le plus favorablement résidait dans la f réquen c e 
selon laquelle ils renforçaient les comportements d ésirabl e s 
(Smoll~ Smith & Curtis, 1977) . 
Les raisons qui vont amener un expert à proc éder s e lon une 
philosophie ou 1 "autre sont multiples: sa personnalité~ son édu-
cation, son expérience et sa perception de 1 "environnement. Dans 
la plupart des équipes, le statut de 1 "entraîneur est tel que 
le programme sportif devient rapidement un reflet de sa per son-
nalité. Dans une analyse globale de la relation entraîneur -
athlète, Lanning (1979) faisait ressortir que le ma nager spor t if 
doit tout aussi bien se connaître lui-m@me que ses athlètes s "il 
veut rentabiliser au maximum les efforts de chacun. Selon l ui , 
les Grands Entraîneurs ont une excellente connaissance d "eux-
m@mes et sont capables de concilier 1 <interaction afin de rendre 
max imale la performance sportive. Il recommandait que la com-
patibilité dans les interactions entraîneur-athlète soit é v aluée 
avec autant d"attention que les habiletés techniques d e s 
prospects. 
Les programmes d"entraînement sportif font une grande place 
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au développement physique~ technique et stratégique néc essaire à 
l a performa nce d e haut calibr e . Rusha l l ( 1979) recommandait que 
1 "on y introduise des composantes psychologiques. Il est de plus 
en plus important que 1 <on mette 1 <emphase sur le développement 
personnel maximal de 1 <athlète (Botterill,1980; Rushall~1979) 
car~ après tout~ c'est lui et non 1 <entraîneur qui doit réagir 
lorsque la compétition débute. Botterill (1980) considèrait 
encore que la préparation de 1 <athlète n "est complète que lor s -
qu"il est autonome face à la compétition sportive. Frost (197 1 ) 
y souscrivait en proclamant que la marque d'un grand entraî n e ur 
est le fait que ses joueurs aient de moins en moins besoin de 
lui et qu<ils soient de plus en plus en mesure d "être leur 
propre moniteur en augmentant leur expérience et leur maturité. 
T~ut comme les subordonnés dans les groupes de 
production~ les athlètes présentent des caractéristiques indi v i -
duelles avec lesquelles 1 <entraîneur doit composer. En raison de 
la nature même de 1 "implication délibérée aux activités d "une 
équipe sportive, on peut assumer que la motivation n"est pas 
uniquement 
pressions 
extrinsèque. Toutefois~ dans certains cas~ des 
externes générées par les parents ou les amis 
s'exercent sur les athlètes et font que leur participation n "est 
pas totalement délibérée. 
Considérant que l'apprentissage se fait grâce au temps de 
pratique et d'engagement au sport (Metzler~1979)~ il est permis 
de présumer que les habiletés des sportifs se développent avec 
1 "âge et 1 "expérience de jeu. Toutefois les opinions sont très 
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partagées quant à la variable de l a maturit é . Dans l e contex t e 
sportif~ celle- ci a de~ x compos antes: l ' une technique est le 
plus 1 souvent associée au niveau des connaissances et des 
habiletés sportives; l 'autre, psychologique~ fait référence au 
développement optimal de la personne, à sa connaissance d'elle-
à la juste perception de la demande de son environnement 
et à son degré d'autonomie. De façon générale, la maturité 
sportive a été assumée en relation avec le niveau de compétition 
de l'athlète. 
Différents auteurs (Chelladurai & Carron, 1983; Sage, 19 7 8 ; 
Scott~ 1971 ) firent une mise en garde face à cette façon de 
procéder car il semblerait que le sport organisé ne favoris e pas 
le développement de la maturité des athlètes. De plus, il serait 
difficile d'en établir le niveau optimal car, dans c8rtains 
sports~ la maturité sportive n'est considérée atteinte que 
lorsque l'athlète évolue dans les rangs professionnels. La 
maturité doit se rapporter au domaine spécifique de la tâche; on 
exige des aptitudes techniques, des habiletés conceptuelles qui 
devraient aider à sélectionner les réponses adéquates et des 
qualités psychologiques qui feraient que l'athlète démontre un 
état croissant d'autonomie. 
La perception du contexte interactionnel dans les sports 
La littérature sur le type du m~nager sportif réfère à 
l ' ensemble athlète-entraîneur-compétition. Trop souvent, on 
insiste sur la sur-spécialisation de l'entraîneur dans son 
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domaine technique, ce qui a pour effet de le rendre moins apte à 
considérer la situation dans sa totalité. Dans la description de 
ce système~ trois thèmes reviennent régulièrement: 1) 1 "athlète 
est au service de la compétition sportive~ 2) l'entraîneur est 
orienté vers la victoire et 3) l'entraîneur est un autocrate. De 
plus~ on fait ressortir que le programme sportif est un reflet 
de la personnalité de l 'expert (Lanning~ 1979). 
On prétend que les activités sportives de compétition et les 
entraîneurs ont tendance à n'accorder que peu de considération 
aux athlètes et que bien souvent~ ces derniers sont le seul 
outil de la compétition. Scott (1969) rapportait que pour les 
entraîneurs d"équipes collégiales~ 1 "athlète n"a d"importance 
que dans la mesure où il contribue à la victoire. D"une manière 
mOlns catégorique~ Gill (1977) concluait que la compétition 
sportive serait orientée vers la victoire et~ bien souvent~ 
1 "athlète ne recevrait de considération que dans la mesure où il 
remplit le devis établi par 1 "architecte sportif (Ryan,1981). 
L'image traditionnelle de 1 "entraîneur nous le présente comme 
autoritaire, travailleur acharné, peu raffiné, personnage très 
dur et manipulateur. Il est de toute évidence orienté vers la 
tâche (Sage,1975), et peu sensible aux besoins personnels des 
athlètes (Hendry,1974; Ogilvie & Tutko, 1968). 
Les stages de formation offerts par les associations 
sportives seraient en partie responsables de cette situation. En 
effet, on y enseigne les techniques et les stratégies d"un sport 




de son développement, de sa motivation et de ses 
des facteurs psychologiques inf10ençant la 
performance. Les entraîneurs reconnaissent cette lacune mais ils 
avouent également qu'ils ne sont pas pr@ts à consacrer une 
longue période de temps pour acquérir une formation adéquate 
dans ce domaine (Halbert,1986). 
Les relations entre l "entraîneur et les athlètes ont été 
étudiées selon l'orientation vers la tâche ou vers les rela-
tions. On rapporte que trop d'entraîneurs considèrent que leur 
seul raIe est d"enseigner le sport (Botterill & Orlick, 1977) et 
qu'ils mettent trop d'emphase sur la victoire au détrimeni du 
plaisir de participer (Smith, Smoll & Curtis,1979). Les entraî-
neurs percevraient donc le sport comme un lieu de performance où 
il n'y a pas de place pour rendre l'atmosphère plaisante 
(Daniel son, Zelhart & Drake,1975). Toutefois, Cooper et Payne 
( 1972) suggérèrent que la forte corrélation entre l 'orientation 
vers la tâche et la performance ne peut s'effectuer que par le 
biais de nombreux contacts avec les athlètes afin de les 
renforcer sur leur prestation. 
Abordant les rapports entre 1 "entraîneur et l'athlète sur la 
base du coGt que chacun doit y investir, on estime que le 
manager sportif occupe une position intouchable et que tous les 
efforts d'adaptation doivent provenir de la part de l'athlète 
(Tutko & Richards, 1971), considérant m@me ce dernier comme un 
non participant dans la relation (Schultz, 1967). Cette concep-
tion expliquerait pourquoi la "coachabilité" est toujours si 
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importante lors du dépistage des prospects. Cependant~ Orli c k 
( 1974) r~pportait que 17% des jeunes qui abandonnent la comp é -
tition sportive citent 1 <entraîneur comme la cause première de 
leur décision. Lorsque ces athlètes quittent 1 "équipe,' ils 
veulent souvent manifester leur perception de 1 <incompatibilité 
dans les relations entraîneur-athlète (F'ease~ Locke . ~~ 
Burlingame,1971). En réponse à ces constatations peu encoura-
geantes, certains chercheurs proclamèrent que ce serait la res-
ponsabilité de 1 "entraîneur de créer et de maintenir un climat 
favorable à la communication (Smoll~ Smith & Curtis~ 1977). 
Il a également été mis en lumière que les entraîneurs 
auraient une forte tendance à déployer un ~tyle autocratique. 
Ogilvie et Tutko ( 1968) les classaient parmi les groupes les 
plus autoritaires de la société. Cependant~ les athlètes ne 
considèrent pas cette attitude comme excessive, probablement 
parce les entraîneurs gagnants déploient plus souvent des styles 
autocratiques (F'enman, Hastad & Cords~ 1974) et que les athlètes 
répondent bien au comportement autocratique s"ils le perçoivent 
comme une condition de succès (Fisher,1976). Enfin, les grands 
gr'oupes accepteraient plus facilement ce type de leadership 
(Cratty, 1973). 
Le type d<entraîneur qui dirige et commande les moindres 
gestes de ses subordonnés semble attirer les athlètes qui sont 
incapables ou qui ne veulent pas s'auto-dirige~ en regard de l~ 
compétition sportive (Scott, 1971> . De plus, les athlètes ont 
eux-m~mes une forte tendance autoritaire et sont souvent portés 
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à ne respecter que ce type de leader (Ogilvie & Tutko, 1968). 
En fi n~ l es athl ètes qui ont un fa ible niveau de maturité per son-
nelle rechercheraient un motivateur qui les super v iserait de 
près et les pousserait continuellement à la limite (Scott,1971); 
et il semble bien que le sport de compétition ne favorise pas le 
dévelop~ement de la maturité des athlètes (Sage,1978). Hendry 
(1974) cataloguait les entraîneurs comme dominants et les 
athlètes comme dépendants et avançait m@me que cet état de chose 
se perpétuerait car les entraîneurs de demain sont souvent les 
athlètes d "aujourd"hui. 
On rapporte également que certains entraîneurs adoptent ce 
type autocratique afin de cacher leur insécurité ou leur 
incompétence (Larsen & Schwedinan, 1967; Lackey,1977). Enfin~ 
certains entraîneurs adoptent des styles autocratiques e x tr êmes 
afin de vérifier la force de caractère de leurs prospects et se 
servent d "épreuves psychologiques afin d"effectuer 1 "élfmination 
des candidats. 
Certains auteurs attirent l'attention sur la démocratie et 
le rôle réel de 1 "entraîneur dans 1 "équipe. On dit que la 
démocratie définie comme étant la possibilité de faire ce que 
1 "on veut et quand on le veut est un non-sens tout spécialement 
dans les sports d "équipe car 1 "entraîneur doit coordonner 
1 "action de ses athlètes et donc, par le fait m@me, restreindre 
leur liberté (Fuoss & Troppman, 1981). Il n"en demeure pas moins 
qu"il doit chercher à favoriser 1 "implication personnelle 
maximale tout en évitant . l "anarchie. 
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Dans une in t éres sante étude sur le sport chez les jeunes~ 
Smoll et a l. (1 977 ) mettaient en é v idence que l 'en t r a în e ur doit 
f aire régner 
expliquaient 
la discipline au sein de son groupe. Les auteurs 
que les jeunes cherchent à établir leur indépen-
dance mais qu'ils ont également besoin de structures pour les 
aider dans leur développement. L'intervenant auprès de ces 
athlètes doit donc les aider dans leur croi s sance personnelle en 
établissant les limites acceptables et en les faisant respec t er. 
De plus~ le raIe de l ' entraîneur évolue avec la situation d e 
son équipe. Ainsi~ lorsqu'une équipe gagne avec gr a nde régula -
rité l'entraîneur doit modifier son ral~ car les joueurs e n 
viennent à croire qu'ils n'ont plus besoin de son aide pour 
apprendre; c'est alors qu'il doit raffermir les comportements de 
coordination et~ par ce fait~ diminuer le sentiment de 
démocratie tel qu ' exprimé précédemment (Frost~197 1). 
Cette abondante littérature nous présente donc une imag e 
plutat négative du manager sportif qui semble n'accorder que peu 
d'importance à ses athlètes. Cependant~ i 1 faut garder en 
perspective que l'entraîneur doit également rendre des comptes 
sur le rendement de son équipe et que~ bien souvent~ dans ses 
relations avec l 'organisation~ i 1 lui est préférable d 'âtre 
victorieux (performanc e externe) plutat qu'efficace <perfor -
mance interne au groupe). Il appert que cette tendance s oi t 
encore plus forte aujourd ' hui que par le passé (Lackey~1 986 ). 
Il semble bien difficile de concilier équipe gagnant e et 
satisfaction des athlètes. La congruence entre les ob j ectifs de 
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1 "organisation et les att~ntes des athlètes dans . une situation 
précise peut donc dicter à 1 "entraîneur le point d "équilibr e 
susceptible d"optimiser 1 "influence qu'il exerce sur ses 
athlètes. Selon Cook (1986), le manager sportif devrait dévelop -
per cette énergie potentielle dans son équipe en maintenant 
1 "équilibre entre 1) 1 "amour et la peur, 2) le pouvoir personnel 
et le pouvoir organisationnel, 3) la recherche du succès 
(performance) et 1 "efficacité (influence sur les athlètes) et 4) 
les forces motivationnelles et les forces restreignantes. 
Le modèle multidimensionnel du leadership. 
Considérant qu"aucune théorie n"expliquait tout le processus 
du leadership, Chelladurai (1984a) a proposé le modèle multi -
dimensionnel du leadership (MMDL). Ce modèle met en évidence que 
le comportement de 1 "entraîneur dépendrait des antécédents, 
c<est-à-dire, 1 <identification la plus exacte possible de 
chacune des composantes de l'interaction et influencerait les 
conséquences (figure 9). 
On considère le leader, les subordonnés et la sitGation 
comme les antécédents aux comportements. Ces derniers sont de 
trois types: les prescrits (par la situation), les préférés (par 
les athlètes) et ceux déployés par l'entraîneur. Ces derniers 
devraient répondre aux exigences de la situation et aux demandes 
des athlètes. Enfin, les conséquences de ces comportements sont 
établies en termes de performance et de satisfaction. 
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L"auteur de ce modèle appliqué au contexte sportif affirme 
qu"il y a une relation positive selon la congruence entre les 
types de comportement de 1 "entraîneur et la per f ormance et la 
satisfaction des membres. Ainsi donc~ 1 "intervenant~ qui a la 
capacité de déployer des comportements de leadership 
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Figure 9. Le modèle multidimensionnel du leadership. 
(Chell adurai ~ 1984a). 
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situation et répondant aux besoins des athlètes~ serait 
susceptible de créer un climat favorable à l'atteinte des 
objectifs et à la satisfaction des membres. 
Faisant suit~ au développement de ce modèle théorique, 
Chelladurai et Saleh (1980) ont mis au point le Leadership Scale 
for Sports (LSS) afin de mieux investiguer le comportement de 
l'entraîneur. Conformément aux propositions du MMDL~ les trois 
versions du questionnaire permettent de définir les 
comportements que l'entraîneur croit déployer, les comportements 
préférés par les athlètes et ceux que l'athlète perçoit chez 
l'intervenant. Pinard (1987) développa la version française de 
ce test sous le nom d'Echelle du Leadership dans les Sports 
(ELS). Cette échelle permet de classifier les comportements de 
leadership de l'entraîneur selon les cinq comportements 
déjà mentionnés: d'entraînement~ démocratique~ autocratique~ de 
support social et de récompense. 
Il est intéressant de noter que, de ces cinq sous-échelles, 
deux représentent des comportements de décision (démocratique et 
autocratique) tandis que les trois autres décrivent l'objet de 
la relation entre l'entraîneur et l'athlète. Chelladurai (1984b) 
énonçait que le LSS permettait d'étudier plus en profondeur les 
comportements de l'intervenant en définissant cinq dimensions 
plutat que les deux conventionnellement utilisées: l'orientation 
vers la tâche ou vers les personnes. La réunion des dimensions 
entraînement et autocratique correspondrait à l'orientation vers 
la tâche alors que les trois autres constitueraient l 'orien-
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tation ve rs les relations ( Schliesman~1986). Ce regroupement 
v ient à 1 "encontre d e la conclusion de Coop e r et Payne ( 197 2 ) 
qui proposaient que la forte cprrélation entre la performance et 
l'orientation vers la tâche ne peut s'effectuer que par le biais 
de nombreux contacts avec les athlètes afin de les renforcer sur 
leur prestation. 
A l'aide des trois questionnaires de 1 'ELS~ il est possible 
d'établir le style de comportement de 1 "entraîneur tel que per ç u 
par lui-même, les préférences des participants en regard des 
comportements de 1 "entraîenur et le profil actuel de ce der-
nier tel que perçu par les joueurs. Le lecteur pourra trouver 
en annexe, les procédures complètes d'utilisation de l'Echelle 
du Leadership dans les Sports. 
Une seconde approche à l ' analyse de la relation entraîneur -
athlète provient de l'observation systématique de l ' intervention 
de l'entraîneur durant les matchs ou les entraînements. Les 
systèmes d'observation couramment utilisés pour l'enregistrement 
des comportements des enseignants en éducation physique ont 
permis d'établir des banques de données sur les comportements 
des entraîneurs sportifs. 
Le profil de l'entraîneur 
Les entraîneurs ont tendance à déployer des comportements 
d'entraînement utilisant la majeure partie des communications 
pour transmettre de l'information sur la tâche CBotterill & 
Orlick, 1977; Smith et al,1979). On retrouve ce comportement 
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de f aç o n à p e u prè s . identique tan t chez l es é quipes gag n a ntes 
que chez les é quipe s perdant e s ( Wei ss & Friedri c h s , 1986). Vos 
Strache (1979) rapportait que des joueuses de basketball 
d'équipes gagnantes percevaient une plus grande emphase de leur 
entraîneur vers la performance alors que, chez les équipes 
perdantes, ce dernier était beaucoup plus tolérant à l'incer-
titude. De plus, 1 'entraîneur utiliserait principalement la 
communication de groupe car elle lui permettrait de sauver 
beaucoup de temps et d'énergie tout en permettant un sentimen t 
d'équité envers tous les a thlèt e s (Rushall,1 979 ) . Ce t yp e d e 
communication ne favoriserait pas le développement per s onnel 
selon les attributs de chacun, et il nierait le f ait bien établ i 
que tous les individus ne répondent pas également au mê me 
traitement (Lanning,1979). 
L'observation systématique des entraîneurs a confirmé que le 
comportement d ' information et d'instruction sur la tâche est le 
plus fréquemment utilisé. Les entraîneurs les plus quali f iés 
dans la connaissance du sport auraient une plus forte tendance a 
exhiber ce type de comport~ment plutat qu'à déployer des 
comportements démonstratifs axés sur la motivation (Wandzilak, 
Ansorge & Potter, 1987). 
Parmi les comportements identifiés par Chelladur a i et Sa leh 
(1978), il semble bien que 1 'on retrouve le type autocrate ch e z 
bon nombre d'entraîneurs. Weiss et Friedrichs (1 98 6) con-
cluaient à une relation positive entre le comportement 
autocratique de 1 <entraîneur et la satisfaction au travail de 
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joueurs de basketball~ tout probablement parce que ce type de 
décision de 1 "entr~îneur permettrait de sauver beaucoup de temps 
dans 1 "accomplissement de la tâche. Danielson (1978) rapportait 
ne pas déceler de recherche de domination de la part des 
entraîneurs de hockey mineur. 
Le comportement de récompénse est le second en importance 
dans la perception des athlètes. Il semble que les entraîneurs 
des sports individuels soient plus portés vers ce type d"action 
(Chelladurai~ 1984b). Il faut garder à 1 <esprit que 1 "entraîneur 
s"engage le plus souvent dans des communications globales en vers 
son groupe. Il est donc possible que la retenue soit moins 
grande dans les activités individuelles OÙ 1 <entraîneur est 
moins réticent à être près des athlètes. Smith et al. (1979) 
rapportaient une expérience où 1 <emphase mise sur les feedbacks 
positifs a amené les jeunes joueurs de baseball à considérer 
leur entraîneur comme plus compétent et avançaient que 1 "usage 
optimal de ce comportement est prépondérant dans 1 "établissement 
d"une réponse supérieure des athlètes (Smoll et al.~ 1977). Il 
semble également que ce comportement soit le meilleur 
prédicteur de la 
Friedrichs,1986). 
Les entraîneurs 
satisfaction des athlètes (Weiss & 
les plus compétents~ qui prodiguent 
beaucoup d"instructions à leurs athlètes~ ont également tendance 
à donner peu de feedback. Souvent ils en viennent à ne souligner 
que les performances exceptionnelles en considérant inutile 
d"apprécier les tâches régulières bien faites (Wandzilak et al.~ 
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1987) . Colomboretto et al. (1987) mettaient en évidence que le 
comportement de feedback des entraîneurs s ' adressait souvent à 
des athlètes moins doués 
effet négatif chez ces 
maladresse ou leur insuccès. 
et qu ' il 
athlètes 
pouvait également avoir un 
en leur rappelant leur 
Danielson, Zelhart & Drake (1975) ont constaté que les 
entraîneurs de hockey mineur mettaient beaucoup de préoccupa-
tions sur les activités d'intégration, une dimension quasi-
identique au comportement de support social de l'Echelle du 
Leadership dans les Sports. Danielson (1978) concluait qu'au 
hockey mineur, des comportements de l'entraîneur orientés vers 
les relations semblent plus efficaces que des comportements 
orientés vers la tâche. 
Cette conclusion est en contradiction avec celle de Cooper 
et Payne ( 1972) dont l <expérience auprès d'équipes de soccer 
laissait voir une relation positive entre l'orientation vers la 
tâche et la performance de l'équipe. Weiss et Friedrichs (1986) 
rapportaient, dans le mime sens, une corrélation négative entre 
le comportement de support social et le dossier de l'équipe. 
Selon ces auteurs, l'entraîneur qui met trop 1 <accent sur ce 
type de comportement serait susceptible de voir son équipe 
présenter une moi ns bonne perf ormance. vJandz il ak et al. (1987) 
laissaient entendre qu'un bon nombre d<entraîneurs moins 
compétents démontrent une forte tendance vers l'encouragement 
parce qu<ils n'ont rien d'autre à offrir à leurs joueurs. 
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Les préférences des athlètes 
Les recherches sont unanimes à reconnaître que les sporti f s 
s"attendraient principalement à des comportements d"entraînement 
de la part de 
Chell adurai 8< 
et al., 1977) • 
l'expert <Castonguay, 1985; Chelladurai,1984b; 
Saleh,1978; Terry, 1984; Terry & Howe,1984; Smoll 
Les athlètes espèrent ainsi que 1 "entraîneur 
établisse un climat propice à l'apprentissage et au succès. 
Cette tendance serait plus forte chez les membres des sports 
collectifs que chez les athlètes individuels. Parmi ces der -
ni ers, les participants dans les activités fermées montreraient 
une préférence plus grande. Chelladurai et Saleh (1978) ont 
proposé que l'action de 1 "entraîneur viendrait alors atténuer le 
laisser-aller provoqué par la monotonie de la répétition. 
Terry (1984) et Terry et Howe (1984) ont rapporté que des 
athlètes d'élite et de clubs sportifs accorderaient leur seconde 
préférence au comportement de récompense de la part de 1 "entraî -
neur. Ils notaient également une tendance plus forte chez les 
athlètes de sports interdépendants car ces derniers espéreraient 
une reconnaissance pour leur contribution à la performance de 
1 "é qui pe. Chez les athlètes individuels, Chelladurai (1984b ) 
identifiait également des différences marquées selon lesquelles 
les athlètes impliqués dans des tâches ouvertes (lutte) demande-
raient un plus haut niveau de feedback positif que les membres 
de clubs d'athlétisme <tâche fermée). Cette différence serait 
dGe au fait que 1 "athlèt~ recherche une évalu~tion de sa réponse 
sportive qui ne lui est pas fournie par la tâche elle- même. Les 
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athlètes de clubs accorderaient une préférence plus grande à ce 
t ype de comporteme nt que leur s confrères des équipes d'élite qui 
auraient une plus grande confiance en eux - mêmes et qui se 
croiraient plus en mesure de porter un jugement approprié sur 
leur rendement (Terry~1984). 
En troisième lieu~ les athlètes émettraient des préférences 
pour le comportement de support social. L'amplitude de ces pré-
férences varie selon les types d'activités sportives pratiquées. 
Les participants de sports interdépendants trouvent ce support 
auprès du groupe. Dans les activités individuelles~ les sporti f s 
rechercheraient ce support de leur entraîneur de façon 
accentuée. Enfin~ parmi ce dernier groupe~ les athlètes 
exécutant des tâches fermées montrent des attentes plus élevées 
(Chelladurai & Saleh~1978). 
Enfin~ les dernières préférences des comportements de 
leadership seraient reliées au mode de prise de décision. Les 
membres de sports individuels indiquent des préférences pour les 
modes plus participatifs; dans les sports interdépendants~ les 
athlètes laisseraient à leur entraîneur le soin de décider afin 
d'assurer la coordination (Fuoss & Troppman~ 1981) et de sauver 
du temps dans la recherche de solutions (Weiss & Friedrichs~ 
1986) . Les athlètes préféreraient un comportement autocratique 
lorsque la décision est très importante ou peu importante et 
indiqueraient un penchant pour les modes plus participatifs 
lorsque l'importance de la situation est modérée (Chelladurai & 
Arnott~ 1985). 
58 
La satisf a ction d e s athlèt es 
Ch e lladur a i ( 19 84b ) et Schliesma n ( 1986) o n t ex plor é une 
avenue intéressante qui consiste à comparer les comportements 
perçus chez l'entraîneur avec les attentes exprimées par les 
athlètes afin de vérifier le niveau de congruence du style de 
leadership du manager sportif et la satisfaction des membres. 
Selon les résultats obtenus~ il existerait une relation négat ive 
significative entre~ d "une part, la différence entre les p e r -
ceptions et les préf~rences des athlètes et~ d ' autre p ar t~ la 
s a tisfaction de ces derniers. Ainsi donc~ 1 "athlète aurait de 
fortes chances d"être satisfait lorsque sa perception d e s 
comportements de leadership de son entraîneur se rapprocherait 
des attentes qu"il exprime. Inversement~ plus 1 "écart entre s es 
perceptions et ses attentes serait grand~ plus ses chances 
d "éprouver de l ' insatisfaction au travail seraient grandes. 
D'autres études citaient une très grande différence e nt r e 
les perceptions émises par les joueurs et celles de l'entraî n e ur 
lui-mWme (Percival,1971; Bird,1976; Missoum~1979). En portant 
une attention spéciale sur la congruence des comportements de 
1 "entraîneur, on constate que les sportifs s'attendent à des 
comportements d ' entraînement et autocratique. Toutefois~ ils 
perçoivent leurs entraîneurs moins autoritaires que les entr a î -
neurs eux-mêmes. Ils espèrent également plus de comportemen t s de 
récompense car les activités sportives ne fournissent pas elles-
mêmes une grande quantité de ces renforcements (Chelladurai~ 
1984a). Ceci est encore plus vrai d a ns les sports d ' équipe où la 
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performance individuelle est noyée dans celle du groupe. L"écart 
entre les comportements perçus chez 1 "entraîneur et ceux espérés 
par les athlètes peut servir à expliquer en partie le phénomène 
d"incompatibilité entre l'athlète et 1 "entraîneur et il faut 
voir dans l'adaptabilité de ce dernier une solution à ce 
problème. 
Il importe ici de préciser le processus de formation des 
attentes. On peut définir ces dernières comme étant une prévi-
sion de ce que 1 "individu croit ou espère qu"il arrivera. Elles 
peuvent @tre formulées envers soi-m@me ou envers les autres. 
Ainsi donc~ le sportif peut formuler des attentes envers sa 
propre performance ou envers la performance ou le comportement 
de son entraîneur. 
Les attentes proviennent de quatre sources: les habitudes 
généralement reconnues~ la performance ou le comportement passé~ 
1 "information directe ou indirecte et l'espoir d"un idéal. Les 
attentes des entraîneurs à l'endroit des sportifs et des 
sportifs envers eux-m@mes ont été traités abondamment (Alderman~ 
1974; Fisher, 1976; Sternberg,1986). Celles du sportif envers son 
entraîneur l'ont beaucoup moins été. Il peut espérer un profil 
particulier de son entraîneur en se basant sur un portrait idéal 
qu'il se fait de cet intervenant. Dans un second temps~ il peut 
utiliser l'information qu"il a obtenue sur la personne qui sera 
son prochain " entraîneur. Il peut également référer à ses 
entraîneurs passés et modeler ses attentes sur ce qu"il a connu. 
Enfin, le contexte global de l'activité dicte un certain cad~e 
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des attentes en ce sens que le jeune sportif se fait également 
une idée du profil-type d "un entraîneur dans un contexte 
déterminé. Selon Alderman ( 1974) ~ les attentes seraient un 
compromis entre le possible et 1 <idéal et elles s"appuieraient 
sur ce que 1 <individu aimerait et sur ce qu<il croit réaliste. 
Il semblerait toutefois plus enclin à établir des attentes 
réalistes plutat que des espoirs (Fisher,1976). 
Lorsque le sportif établit les attentes en regard de sa 
propre performance, i 1 utilise les résultats passés. Il tend 
alors à diminuer 1 <écart possible entre ses nouvelles attentes 
et la performance qu<il croit possible. Alderman (1974) ~arlait 
alors du niveau des attentes qu<il distinguait du niveau des 
aspirations dans le sens que le premier tend à diminuer 1 <écart 
entre l'obJectif et le résultat futur en se fiant aux résultats 
antérieurs. On peut croire que les attentes à 1 "endroit de 
l'entraîneur sont élaborées de la même façon et que le sportif 
établit ses attentes en fonction des comportements précédemment 
observés chez ses entraîneurs. 
Sur le plan individuel~ on rapporte que le sportif plus doué 
tendrait à diminuer ses attentes en vue de les ajuster à celles 
de ses pairs qui obtiennent de moins bonnes performances 
(Alderman, 1974) • Il est donc possible de supposer que les 
attentes envers 1 "entraîneur évolueraient de la même façon; le 
sportif qui exprime des attentes différentes de celles de ses 
pairs envers son entraîneur tend~ait donc à modifier celles-ci 
dans l~ direction de celles ~u groupe. 
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La maturi t é 
Chell a dura i e t Ca rron ( 1978) ont repri s le modèle pr ésen té 
par Hershey et Blanchard (1977) à la figure 5 (page 19) e t y ont 
suggéré des modifications (figure 10) quant à 1 "agencement des 
axes. Ils proposaient donc une intervention accentuée vers les 
relations avec les athlètes immatures. Lorsque la maturité des 
athlètes augmente, on progresserait vers une orientation mi xte 
de la tâche et des relations puis, une orientation vers l a tâc he 
avec un groupe plus que moyennement mature. Enfin, comme l e 
suggérait la théorie du cycle de vie, Ch e lladurai et Carro n 
(1978) recommandent un transfert presque complet des 
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GRANDE MATURITE FAIBLE 
Figure 10. Un modèle modifié du leadership situationnel dans 
les sports. Adapté de Chelladurai & Carron (1978). 
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Les recherches ont tenté de v éri f ier 1 "un ou 1 "autre modèle 
en a ssumant la maturité des athl ètes s elon 1 "âge chronol o g i que 
ou le réseau de compétition. Les sportifs évoluant au niveau 
intra-mLlral attendraient des comportements axés sur le feedbac k 
positif et le climat social alors que dans les ligues de haute 
compétition~ les préférences ira~ent aux comportements axés vers 
la tâche (Erle~1981). Cependant~ les équipes victorieuses dans 
la haute compétition recherchent plut6t des comportements de 
leadership orientés vers la personne (Bird~1976~ Terry~1 984 ) 
c a r, semble-t-il, les athlètes sont déjà fortement orientés vers 
la tâche. Chez les équipes obtenant moins de succès~ un lea d e r 
orienté vers la tâche serait préférable afin de maintenir 




En considérant la maturité sur la base de 1 "â ge 
Chelladurai et Carron (1983) ont obtenLI d e s 
démontrent que les préférences des athlètes pour 
les comportements d "entraînement diminuent de 1 "âge "midget high 
school" jusqLI"au "senior high school " mais augmentent à 1 "âge 
universitaire alors qu~ les mêmes athlètes démontrent une préfé -






la maturité sur le plan sportif~ on peut 
1 "athlète atteint un niveau élevé de 
il se croit en mesure de porter un jugement 
précis sur son rendement. Ce fàisant, il exhiberait une moins 
grande dépendance envers son entraîneur quant au comportement de 
feedback posit~f (Terry & Howe, 1984). 
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A la lumière des écrits théoriques et des résultats de 
diverses recherches~ on peut supposer des ajustements nécessai -
res de la part des entraîneurs plus spécialement en fonction de 
la tâche et de la maturité des subordonnés. Il faut également 
retenir que les objectifs de 1 <entraîneur et ceux des athlètes 
doivent @tre congruents entre eux et également avec le réseau de 
compétition. 
La présente recherche visera donc à définir la relation 
entre la variable indépendante de la maturité établie par le 
niveau de compétition des sportifs comme l'avaient fait 
Chelladurai et Carron (1983) et la variable dépendante des 
atttentes des joueurs de hockey àl 'endroit de leur entraîneur. 
Dans un second temps, nous étudierons la relation entre le type 
d~ tâche et ces m@mes attentes exprimées par des joueurs de 




Au total, 270 sportifs participèrent à cette recherche. Ces 
sujets étaient des joueurs de hockey sur glace, de sex e 
masculin, âgés de 10 à 25 ans, regroupés selon les catégories 
d<âge définies. par la Fédération Québécoise de Hockey sur Glace. 
Pour chacune des six catégories de compétition, la maturité 
sportive des joueurs est supposée homogène. Le nombre de sujets 
variait de 25 à 63 par catégorie. 
Ces joueurs étaient tous considérés comme des aspirants à un 
poste au sein de l'équipe Elite ou Développement de leur région 
administrative. Ces six catégories d<âge font toujours référence 
à l'âge chronologique des hockeyeurs en date du premier janvier 
de l'année. 
Les variables 
Cette recherche vise à établir la relation entre la maturité 
des joueurs de 
attentes envers 
hockey classés Elite et Développement et leurs 
les comportements de leadership de leur 
entraîneur. La variable indépendante de la maturité sportive est 
définie comme étant la maîtrise des habiletés et des 
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connaissances de l 'activité~ le développement d'attitudes appro-
priées au sport ainsi que 1 'expérience et la capacité de f i xer 
des objectifs élevés et réalistes (Chelladurai & Carron~1983 ) . A 
cause du contexte pyramidal du sport de compétition~ on assume 
que la maturité sportive augmente selon l'âge des participants; 
la catégorie dans laquelle évolue le sportif nous servira donc 
de mesure de la maturité. Un second indice de la maturité nous 
sera fourni par l'expérience du hockeyeur dans une même 
catégorie d'âge (Vos Strache~ 1979). Ce second indice ne sera 
toutefois disponible que dans les catégories Midget~ Junior et 
Universitaire où on retrouve un plus grand nombre de joueurs qui 
évoluent plus d"une saison dans une m@me catégorie d'âge. 
Une seconde variable indépendante est également considérée 
en fonction du niveau d'exclusivité de la tâche attribuée à 
l'athlète. Une tâche est dite exclusive lorsqu ' un seul membre en 
a la responsabilité comme c'est le cas du gardien de but. Par 
contre, elle est interactive lorsque plusieurs participants 
conjuguent leurs efforts pour la réaliser, comme le font les 
défenseurs et les attaquants. 
L~ variable dépendante attentes des athlètes fut mesurée à 
1 "aide du questionnaire Echelle du Leadership dans les Sports 
(Pinard~ 1987). La version préférences des athlètes nous a 
permis de quantifier les attentes des sportifs suivant cinq 
sous-échelles de comportements déployés par l'entraîneur d'une 
équipe sportive. 
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Le matériel psychométrique 
L'outil utilisé 'fLlt l 'ELS~ version française validée 
par Pinard (1987) du Leadership Scale for Sports (Chelladurai 
~( Saleh~ 1980). Le volet "préférences des athl ètes" a retenu 
notre attention. Ce questionnaire de quarante (40) énoncés 
compte cinq (5) sous-échelles qui représentent les comportements 
d'entraînement~ démocratique~ autocratique~ de support social et 
de récompense. On peut retrouver en annexe A la description 
complète du test~ la définition des différents comportements de 
1 E?adersh i p ~ les quarante (40) énoncés ainsi que le regroupement 
des questions en cinq (5) sous- échelles. 
Procédures 
L"expérimentateur a rencontré personnellement les différents 
groupes de joueurs de hockey. Après leur avoir expliqué le but 
de sa démarche~ il leur a demandé de répondre sur place~ 
individuellement et le plus honnêtement possible~ aux question-
naires ELS (Pinard~ 1987) volet "préférences des athlètes" et 
renseignements personnels. Ce dernier questionnaire qu"on re-
trouve en annexe B nous a permis de définir le niveau de 
maturité du hockeyeur. Afin de permettre aux . sportifs de 
répondre en toute confiance~ l'auteur leur demandait de ne pas 
s"identifier sur leurs formulaires. Aucun temps limite ne fut 
imposé aLI>: sportifs qui étaient dispersés dans une salle; 
lorsque chacun avait terminé sa tâche~ il remettait son 
formulaire à 1 <expérimentateur et quittait la salle. 
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Ces rencontres se sont déroulées au cours de 1 "été~ à 
1 "extérieur de la saison de compétition et alors qu "aucune 
équipe n"était formellement structurée. L "entraîneur éventuel de 
ces équipes n"était pas présent dans la salle au moment de 
1 "administration du questionnaire. Tous les jeunes hockeyeurs 
participaient alors à des regroupements d"évaluation de joueurs 
classés Elite et Développement au sens défini par la Fédération 
Québécoise de Hockey sur Glace. 
L"analyse des résultats 
Cette étude visait à établir la relation entre la maturité 
des joueurs de hockey et les comportements de leader sh ip 
attendus de 1 "entraîneur~ ainsi que la relation entre la tâche 
du sportif et ces mêmes attentes. Des analyses de variance, de 
structures A, AxB et AxBr Cà mesures répétées) nous permirent de 
vérifier la signification des variations inter-groupes. La 
méthode des polyn8mes orthogonaux fut utilisée pour analyser 
1 "orientation de la variation des préférences observées en 
fonction des catégories d"âge. 
CHAPITRE III 
Présentation des résultats 
La présente recherche d'identification des préférences des 
comportements de leadership des entraîneurs a été menée aup r ès 
de 270 joueurs de hockey sur glace. Ces derniers sont répartis 
en si x catégories d ' âge définies par la Fédération Qu é bé c oi se 
de Hockey sur Glace <tableau 1). 
Tableau .1. 
Répartition des sujets par catégorie 
Nom de la Age de la Age moyen Nombre 
catégorie catégorie (années) 
Atome 10-11 ans 10.36 1:" 7 -J .,,:-
Pee Wee 12-13 ans 12.68 56 
Bantam 14-15 ans 14.59 6 < ~.
Midget AAA 15- 16 ans 15.92 3 9 
Junior Majeur 17-20 ans 17.94 3 4 
Universitaire 20 ans et plus 21.80 '""l e-":;' ..J 
Toutes les catégories 15.55 270 
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Les préférences des comportements de leader s hip de 1 "en -
tra î neur définis selon l ' Echelle du Leadership dans les Spor ts 
<Pi nard ~ 1987) sont présentées au tableau 2. Des analyses de 
variance pour six groupes indépendants ont été effectuées sur 
les six catégories pour chacun des cinq comportements de l'ELS. 
Le procédé des polyn8mes orthogonaux (Winer~ 1971) appliqué 
séparément sur chacun des comportements nous a permis d ' obtenir 
Tableau 2 
Préférences des comportements et tests de régression 
linéaire selon les catégories d'âge pour chaque échelle 
Catégorie entraî- démo- auto- support récom-
nement cratique cratique social pense 
------------------------------------------------ ------ ----------
Atome 4.428 3. 73() 3.004 4.203 4.442 
<0.36) (0.60) «J. 86) <0.41) (0.48 ) 
Pee Wee 4.328 3.236 2.704 3.632 4.046 
<0.37) <0.65) «l.82) «l.62) «l.69) 
Bantam 4.300 3.108 2.397 3.486 3.829 
<0.38) «l.57) «l.61) «l. 56) (0.60) 
Midget AAA 4.258 3.001 2.441 3.401 3.764 
(0.52) (0.66) <0.71) (0.60) «l.68) 
Junior Majeur 4.392 2.964 2.488 3.642 3.883 
(0.43) (0.66) (0.76) (0.58) <0.67) 
Universitaire 4.271 2.916 2.416 3.165 3.672 
«l. 46) «l.52) (0.47) (0.53) «l.74) 
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Figure Il. Variations des préférences de chaque 
comportement selon les catégories d'~ge~ · 
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d'une échelle ou d'un groupe ait quelque influence. Comme 
rapporté au tableau le terme d'interaction ( F:20,1056 = 
2.5048) est significatif p < .01), confirmant ainsi que les 
profils préférés sont différents. 
L'ensemble des comportements définis par les cinq (5) sous-
éçhelles no8s permet de dresser un profil des préférences 
pour les différents groupes d'âge. Le tableau 4 nous permet de 
constater que l 'ordre des préférences est quasi-identique pour 
les si:-: (6 ) catégories d'âge. La figure 12 illustre bien ce 
phénomène mais permet également de vérifier que les variations 
des préférences inter-comportement sont inégales selon les 
catégories d'âge. 
Tableau 4 
Ordre de préférence des comportements 
selon les catégories d'âge 
Catégorie entraî- démo- auto- support 
nement cratique cratique social pense 
Atome 2 4 5 ..,. 
-' 
1 
Pee Wee 1 4 5 3 2 
Bantam 1 4 5 ..,. .-, ...;. ..::. 
Midget AAA 1 4 C' ~ 3 . ..., ..::. 
Junior Majeur 1 4 5 ..,. 
-' 
2 
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Figure 12. Les profils préférés selon les 
catégories . d'~gé. 
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Une seconde façon d ' exprimer la maturité sportive est de 
tenir compte de l ' expérience du participant dans une même 
catégorie d"âge. Tenant compte de ces deux mesures de la matu-
rité, la catégorie d"âge et l "expérience dans la même catégo-
rie, le tableau 5 présente les préférences des comportements 
d"entraînement où les inexpérimentés expriment des attentes 
progressivement moins élevées de la catégorie Midget AAA à 
Universitaire; la même tendance n"est toutefois pas présente 
chez le groupe expérimenté. La différence entre les deux 
groupes n"est pas la même dans les trois catégories d'âge. 
Tableau 5 
Préférences des comportements d'entraînement 

































Le tableau 6 rapporte les préférences des comportements de 
récompense; on peut également obser ver chez le groupe des 
inexpérimentés une diminution des attentes en fonction des 
catégories d'âge. 
tendance uniforme. 
Le groupe expérimenté ne montre pas de 
Enfin~ les écarts entre les groupes expéri -
menté et inexpérimenté ne révèlent aucune tendance. 
Deux analyses de variance distinctes à deux dimensions 
Catégories x Expérience ont été effectuées sur les mesures des 




de l "expérience se manifesterait dans les termes 
Tableau 6 
Préférences des comportements de récompense 










Ine:-: - E>I 
0.443 
JLln i or Maj eur 3.862 3.895 (>. ()33 
(.78) ( . 62) 
Universitaire 3.714 3.655 -0.059 
(.77 ) (.75) 
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Expérience et Cat x Exp. Le tableau 7 nous permet de constater 
qu "aucun effet significatif n"a été révélé en foncti o n de l a 
variable Expérience. 
Le poste spécifique de chaque joueur dans 1 "équipe est 
sLlscepti bl e d"e-tre la source d"attentes différentes des 
athlètes. Le tableau 8 indique les préférences des comportements 
de récompense en fonction des positions des joueurs de hockey : 
Tableau 7 
Analyse de variance A x B. 
Comportements d'entraînement et de récompense 




Degrés de Carré F p 
liberté moyen 
Catégories 2 .272 1. 318 N- S 
E>:péri ence 1 .512 2.480 N-S 
Cat >: E:.:p 2 .672 3.328 .05 












gardiens de but~ défenseurs et attaquants. Il ne se dégage pas 
de tendance unique entre les différents postes occupés par les 
joueurs des trois catégories d'âge. 
Pour vérifier l'effet de la variable Postes de jeu, nous 
avons utilisé une analyse de variance à deux dimensions 
Catégories x Postes. Le tableau 9 ne rapporte aucun effet signi-
ficatif du facteur simple Postes de jeu ni du facteur 
d'interaction. 
Tableau 8 
Préférences des comportements de 
récompense selon les postes de jeu. 









n = 6 n = 12 
3.800 3.530 
n = 4 n = 9 
3.500 3.933 
n = 4 n = 8 
4.358 3.225 
Tableau 9 
Analyse de variance A x B. 
Préférences en fonction des postes des 










Catégories 2 .755 1.46 
Postes >~ Catégories 4 .825 1. 59 
Intra-groupe 89 .518 
n = 21 
3.880 
n = 21 
3.930 







Enfin, nOLIS nous sommes attardé aux at t entes des 
comport e ments de récompense e x primées par l e s sporti f s qui 
occupent des postes e xclusifs (gardiens de but). Le tableau 10 
rapporte les préférences en fonction de la maturité~ cette 
dernière étant assumée selon la catégorie d ' âge et selon 
1 ~expérience dans une même catégorie. On peut y constater pour 
le groupe des expérimentés~ une augmentation des attentes en 
fonction de 1 · âge. Il ressort également que les gardi e ns 
expérimentés espèrent plus de comportements de récompense que 
les gardiens inexpérimentés. 
Tableau 10 
Préférences exprimées par les gardiens de but 
de maturité différente en regard des 







n = 3 
3.80 
n = 1 
3.80 




n = 3 
3.80 
n = 3 
3.40 
n = 2 
4.20 
Différence 
Ine>: - E>: 
0.00 
-0.40 
-0. 3 0 
Le tableau 11 rapporte les résultats de 1 ' analyse de 
variance à deux dimensions~ où les deux facteurs simpies ainsi 
que le terme d'interaction représentent un effet de la maturité. 
Il faut noter qu ' au,cun résultat significatif n ' a été obtenu . 
Tabl eaLI 11 
Analyse d e variance A x B. 
Les préférences des gardiens de but en fonction 





























un résultat de tendance (terme linéaire) nan-significatif pour 
le comportement d ' entraînement et des résultat~ significati f s 
pour les quatre autres comportements~ démocratique (F:l~264 = 
36.277)~ autocratique (F:l~264 = 25.637)~ de support social 
(F:l~264 = 56.074) et de récompense (F:l~264 = 27.848). La 
figure 11 illustre les tendances individuelles de variation des 
préférences pour les cinq comportements. 
Pour vérifier la différen~e entre les profils d'entraîneur 
préférés par les joueurs~ nous avons utilisé une analyse de 
variance à deux dimensions~ Catégories x Comportements (A x Br ) 
avec mesures répétées sur la deuxième dimension. Dans ce plan 
d'analyse~ le terme d'interaction Catégories x Comportements re-
flète la différence des profils des groupes sans que la moyenne 
Tableau 3 
Analyse de variance AxBr (mesures répétées) 




Cat x Camp 















En accord avec les autres recherches portant sur 
l <identification des attentes des athlètes à l <égard des 
comportements de leadership de l <entraîneur dans les sport s 
interdépendants (Chelladurai, 1984b, Chelladurai & Saleh, 1978 , 
Chelladurai & Carron, 1983; Terry & Howe 1984), nous avons 
obtenu dans 1 <ordre, une plus forte préférence du comportement 
d<entraînement, de récompense, de support social, démocratique 
et autocratique (tableau 2). Ces résultats semblent aller dans 
le sens de la théorie du chemin critique ( House & Dessler, 
1974) à 1 <effet que 1 <entraîneur de hockey jouerait un raIe 
important dans la réduction de l'ambigüité des rales, clarifiant 
ainsi le travail de chacun afin de réaliser les objectifs. 
Chelladurai et Saleh (1978) avaient proposé que la 
dépendance, degré selon lequel la performance résulte de 
1 <interaction des tâches et de leur coordination appropriée, 
serait un facteur important dans l'identification des 
comportements attendus de 1 <entraîneur, tout particulièrement en 
regard du comportement d <entraînement. Ils avaient également 
identifié la variabilité de la tâche, le niveau de changement 
dans 1 <environnement où la tâche est exécutée, comme un second 
facteur tout aussi marquant dans 1 <expression des attentes des 
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compor-tements de l 'entr-aineur- r-elatifs à l "inter-action 
entr-aineur--athlète. 
Dans cette par-tie du tr-avail~ nous analyser-ons les r-ésultats 
obtenus selon l 'ordr-e d'énoncé des hypothèses. 
Hypothèse 1. Au hockey sur glace, les joueurs plus âgés 
expriment des préférences moins élevées relativement aux 
comportements d~entraînement de leur entraîneur. 
Les r-ésultats présentés au tableau 2 nous révèlent des 
attentes non significativement différ-entes du compor-tement 
d'entrainement. L"hypothèse émise~ confor-mément aux r-ésultats de 
Chell adLlrai et Carron (1983)~ n'est pas vérifiée. Ces ,derniers 
avaient obtenu des résultats progressivement décroissants de la 
catégor-ie Midget à Senior High School mais s'élevant à la 
catégorie Universitaire chez des joueurs de basketball~ spor-t 
interdépendant tout comme le hockey sur glace. Pour- notre par-t~ 
nous avons obtenu des attentes diminuant progressivement de la 
catégor-ie Atome à la catégorie Midget avec une remontée chez les 
Junior et une baisse chez les athlètes universitaires. La 
modification de la théorie du cycle de vie (Hershey & Blanchar-d~ 
1977> pr-oposée par Chelladurai et Carron (1978) laissait cr-oire 
que l ' intervention de l'entraîneur- en r-egard de la tâche allait 
être maximale au niveau modéré de maturité que nous avons 
associé avec la première identification au sein de l "élite 
régionale et diminuer-ait pr-ogressivement selon les niveaL\)( plus 
élevés de matur-ité. 
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Nos résultats sont conformes à la théorie du chemin critique 
où on identifiait le leader comme étant celui qui aide ses su-
bordonnés à surmonter les obstacles associés aux exigences de la 
tâche. On y stipulait qu"une tâche interdépendante et ouverte 
commanderait principalement un leader orienté vers la tâche. En 
définissant la sous-échelle "entraînement"~ les auteurs ont mis 
en évidence les aspects enseignement des techniques et 
coordination des actions des membres. On aurait pu s'attendre à 
une diminution de 1 "aspect enseignement et un maintien de 
1 "aspect coordination~ ce qui expliquait la tendance à la baisse 
exprimée par notre hypothèse. 
Le contexte pyramidal du hockey sur glace qui exige que 
1 "athlète refasse continuellement~ année après année~ la preuve 
de sa compétence explique le fait que des préférences 
significativement différentes ne soient pas exprimées. Le 
cheminement progressif du joueur de hockey à travers des 
catégories d'âge successives (habituellement de deux ans) force 
donc le sportif à répondre individuellement aux exigences du jeu 
dans ces catégories. Il doit faire la preuve d'une compétence 
sinon supérieure~ au moins égale aux autres participants lors 
des épreuves de sélection. On peut donc supposer que~ sur le 
plan individuel~ 1 "athlète considère 1 "entraîneur comme la 
personne-ressource qui 1 <aidera à développer ses capacités de 
façon à répondre aux exigences actuelles et progressivement plus 
grandes du cheminement dans les équipes d"élite. 
83 
Les éléments conduisant à 1 <efficacité collective nous per -
mettent également d ' expliquer cette absence de différence. En 
effet, la nature mime du hockey sur glace exige que tous les 
joueurs travaillent à pleine capacité, connaissent le travail 
qui est attendu d<eux et l'exécutent de façon appropriée. En 
accord avec la théorie du chemin critique, les joueurs de hockey 
semblent confirmer le rSle instrumental de 1 <entraîneur dans la 
poursuite des objectifs de l'équipe. Selon Terry et Howe (1985) 
les athlètes des sports interdépendants considèrent le rSle de 
coordination de l'entraîneur comme une prémisse au succès de 
l'équipe 
désirable. 
et ils l'identifient donc comme un comportement 
Hypothèse 2. Les joueurs plus âgés expriment des préférences 
plus élevées relativement aux comportements de support social de 
leur entraîneur. 
Nous obtenons effectivement une différence significative 
(p < .01> selon la sous-échelle "support social"; elle va 
toutefois dans la direction opposée à celle énoncée dans 
l'hypothèse 2, c'est-à-dire que les catégories plus jeunes ont 
exprimé des attentes plus élevées que les catégories plus âgées. 
Bird (1976) avait conclu à une préférence plus élevée des 
athlètes pour les comportements de support social alors qu'ils 
progressaient dans les réseaux supérieurs de compétition. Cet 
état de fait était plus grand encore chez les athlètes des 
équipes victorieuses. Bird laissait alors entendre que plus 
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l "en v ironnement compétitif de l "athlète e x ige l "attention de ce 
dernier vers la tâche~ moins 1 "athlète s ' attend à ce que 
1 "entraîneur amplifie son intervention dans ce sens. Le joueur 
préférerait que 1 "entraîneur mette 1 "accent sur les rapports 
sociaux. 
L"hypothèse énoncée allait aussi à l'encontre de la proposi-
tion de Chelladurai et Carron (1978)~ qui suggéraient que 
l "orientation de support social devait @tre plus forte aux 
niveaux inférieurs de maturité et moindre lorsque la maturité 
augmente. Ils modifiaient donc la théorie du cycle de vie de 
Hershey et Blanchard (1977) selon laquelle l "orientation de 
support social devait augmenter jusqu'à un niveau de maturité 
modérée puis redevenir plus discrète lorsque la maturité devient 
élevée. 
Chelladurai et Carron (1983) avaient obtenu des résultats 
indiquant que les attentes de support social augmentaient 
progressivement chez les joueurs de basketball du niveau Midget 
à Universitaire. Ils expliquaient alors que la pratique assidue 
d"un sport entraînait une diminution des relations sociales avec 
1 "environnement; 1 "équipe deviendrait donc un milieu social 
privilégié où 1 "entraîneur joue un raIe déterminant. 
Les attentes de support social significativement plus 
faibles du niveau atome au niveau universitaire nous amènent 
donc à conclure à une importance moindre de 1 "entraîneur sur le 
plan de la çonsidération personnelle recherchée par l'athlète. 
On peut croir~ que ce dernier trouve auprès de ses coéquipiers 
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cette dimension sociale et que~ pl LIS il s"intègre dan s le 
contexte social et pyramidal du hockey d "é lite~ moins il e xpr ime 
de demandes spécifiques à son entraîneur. L "athlète trouverait 
donc auprès de ses coéquipiers la considération personnelle 
indépendante de la tâche qui lui est attribuée. 
Il ne serait peut-être pas erroné de croire qu"en raison du 
contexte pyramidal du hockey de développement~ le hockeyeur 
recherche un entraîneur qui 1 "aidera principalement à développer 
sa compétence sportive~ ce qu"il ne se croirait pas en mesure 
d"accomplir seul. D"autre part~ i 1 se croit plus en mesure 
d "obtenir la considération personnelle par lui-même auprès des 
autres membres de 1 "équipe. 
Hypothèse 3. Les joueurs de différentes catégories d'âge 
expriment des préférences semblables relativement aux compor-
tements de récompense de leur entraîneur. 
Le hockey est un sport très rapide~ exigeant 1 "interdé-
pendance des équipiers et offrant continuellement une multitude 
d"options de jeu selon les différentes situations. Il est facile 
d"envisager 1 "incertitude dans laquelle peut se trouver 
1 "athl ète. Les activités individuelles et fermées offrent aux 
participants la possibilité de vérifier la pertinence absolue de 
leur réponse sportive; mais~ tel n"est pas le cas au niveau du 
hockey. Dans une telle situation~ 1 "intervention régulière de 
1 "entraîneur est susceptible d"@tre un facteur prépondérant dans 
le maintien de la motivation des athlètes~ d"autant plus que les 
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joueurs de hockey s' entraî nent pendant beaucoup plus de t e mp s 
qu ' ils ne comp é titionnent e t que toutes leur s act ion s ne sont 
pas officiellement sanctionnées par les règlements de jeu. Pour 
plusieurs athlètes, la performance individuelle passe inaperçue 
dans la performance collective. 
Terry et Howe (1984) rapportaient que les sportifs identi -
fiaient ce comportement de récompense comme le second en 
importance dans les attentes qu'ils formulent relativement au 
comportement de leur entraîneur; Terry (1984) conclut qu ' il n 'y 
a pas de différence significative en fonction de 1 <âge. Le 
participant cherche à obtenir une reconnaissance pour s a 
contribution à la performance de 1 <équipe (Chelladurai,1984a) . 
Inutile de répéter que la complexité même du hockey ne permet 
pas à tous les joueurs d ' obtenir une évaluation immédiate de 
leur contribution personnelle. 
Les résultats que nous avons obtenus confirment le second 
rang en importance des attentes e x primées mais ne supportent pas 
notre hypothèse. Une diminution significative des attentes du 
comportement de récompense du niveau atome au niveau univer -
sitaire nous amène à reconsidérer les caractéristiques mêmes des 
athlètes. Les enfants ayant un faible niveau de con f iance en 
eux-mêmes sont très fortement dépendants des feedbacks 
immédiats; de cette façon, ils obtiennent une évaluation rapid e 
sur leur performance (Stewart & Corbin, 1988). L "expérience est 
un facteur critique dans le développement d ' un système personnel 
de récompense nécessaire à maintenir un sentiment de compétence 
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élevé. Ainsi donc, plus les athlètes progressent dans leur 
réseau de compétition, plus ils bâtissent ce sentiment de 
confiance en eux-mêmes et plus ils se jugent compétents à 
évaluer leur rendement personnel (Terry, 1984). On peut croire 
que même en sport interdépendant complexe, l'expérience permet à 
l'athlète d'acquérir concurremment des habiletés physiques et 
sportives ainsi que des connaissances théoriques et 
conceptuelles. Ces dernières lui permettent donc d"auto- évaluer 
son rendement personnel. Cette conclusion nous porte également à 
croire que l'athlète croit en la capacité de ses partenaires 
d"évaluer avec justesse le niveau de sa contribution personnelle 
à la performance collective. 
Hypothèse 4. Les joueurs de différentes catégories d~âge 
expriment des profils différents des préférences relativement 
aux comportements de leadership de leur entraîneur. 
Les théories situationnelles du leadership ont mis en 
lumière que la détermination d"un type approprié de leadership 
doit tenir compte des trois composantes suivantes: le leader, 
les subordonnés et la situation. La théorie du cycle de vie 
(Hershey & Blanchard,1977) et la modification de cette dernière 
proposée par Chelladurai et Carron (1978) ont identifié la 
maturité des subordonnés comme une variable déterminante dans 
1 "identification du type de leadership approprié. 
Contrairement à ce que ces théories laissaient envisager, 
c'est-à-dire des changements marqués dans les profils de 
leadership (voir pages 19 
significati v ement différents~ 
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et 62 ) et 1 ' obtention de profils 
1 'ordre glob a l 'des comportements 
est quasi - identique pour chaque catégorie (tableau 4). Comme le 
présente le tableau 3 notre hypothèse est confirmée (p .01) 
mais dans un modèle différent de celui anticipé où les théories 
prédisaient une variation dans l'ordre des comportements~ tout 
particulièrement ceux d'entraînement et de support social~ selon 
les orientations vers la tâche ou vers les relations. Nous 
retrouvons donc des profils différents selon les catégories 
d ' âge en raison de l'amplitude de chacune des attentes exprimées 
et non en raison de l'ordre dans lequel ces comportements sont 
préférés (figure 12). 
Comme nous l'avons déjà expliqué~ les athlètes peuvent for -
muler leurs attentes en fonction de quatre aspects différents: 
les désirs qu'ils ébauchent~ 1 <expérience passée~ la réalité 
qu'ils constatent autour d'eux et les exigences de la réussite. 
Nous croyons pouvoir faire ressortir que le niveau significatif 
du résultat obtenu est attribuable à la présence du groupe des 
plus jeunes (annexe C) qui ont pu exprimer leurs attentes con-
formément à leurs désirs, à ce qu'ils aimeraient. Les autres 
catégories ont manifesté des attentes non significativement 
différentes entre elles (annexe C). On peut donc penser que les 
attentes ont été exprimées en fonction de leur expérience passée 
dans ce système et de la comparaison avec les entraîneurs qui 
les ont dirigés. Ces attentes peuvent donc vouloir dire que tel 
type d'entraîneur est plus susceptible de leur permettre de 
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remplir les exigences de la poursuite dans le hockey d ' élite. 
Nous croyons que ce résultat est une bonne illustration de 
la théorie adaptive-réactive <Osborn et Hunt~ 1975) dans un sys--
tème sportif relativement fermé. Les hockeyeurs ayant participé 
à cette étude semblent indiquer qu"ils s"attendent à ce que leur 
entraîneur se conforme au modèle des entraîneurs dans cè système 
et que~ par la suite~ eux-m@mes s"adapteront à cet entraîneur. 
Nous avançons que les joueurs de hockey d"élite ont une connais-
sance assez précise des concessions qu'ils doivent faire quant 
aux relations entraîneur-athlète. Ils les acceptent comme le 
prix à payer pour demeurer dans le réseau de développement de 
1 "éllte. 
Hypothèse 5. Les joueurs inexpérimentés dans leur division res-
pective préfèrent plus de comportements d~entraînement de leur 
entraîneur que les joueurs expérimentés. 
Selon la théorie du chemin critique~ le leader doit aider 
les subordonnés à franchir les obstacles vers le but à 
atteindre. L"expérience des athlètes est une mesure de la 
maturité de ces derniers. Conformément ~ la théorie ci-haut 
mentionnée~ les athlètes inexpérimentés auraient un plus grand 
besoin d"un entraîneur orienté vers la tâche~ orientation que 
Chelladurai et Saleh (1980) ont défini par les comportements 
d"entraînement et autocratique. Colomboretto et al. (1987) ont 
observé l "interaction entraîneur-athlète dans le contexte de la 
gymnastique féminine de fort calibre et ont conclu que les 
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gymnastes moins douées reçoivent plus d "aide et de réinstruction 
que les gymnastes plus douées. Cette situation découle du fait 
que 1 "entraîneur vise manifestement l'amélioration des habiletés 
motrices et qLle~ chez la sportive moins douée~ 1 e tSLI }: 
d"insuccès est plus élevé que chez les gymnastes douées. Wuest~ 
Mancini~ Van der Mars et Terrillion (1986) avaient également 
tiré des conclusions semblables chez des joueuses de volleyball 
d"élite à l'effet que les filles moins douées reçoivent plus 
d"informations spécifiques que les sportives douées en raison du 
manque de réussite ou du grand degré de difficulté des 
situations d'entraînement proposées. Ainsi donc~ on est en droit 
de s<attendre à ce que les joueurs inexpérimentés expriment des 
préférences plus grandes d'enseignement et de coordination en 
regard de la tâche spécifique du sport. Cependant~ la discussion 
précédente rel~tive aux attentes du comportement d ' entraînement~ 
exprimées par les joueurs des six catégories d'â~e nous portent 
à croire que les sportifs d'âge différent n'expriment pas 
d'attentes significativement différentes. 
Le tableau 5 fait voir une variation différente à la 
catégorie Junior en comparaison aux autres catégories 
considérées. Les résultats ne réflètent aucune différence signi-
ficative selon cette mesure de la maturité des athlètes. Nous 
devons donc rejeter cette hypothèse et considérer que la matu-
rité~ qu'elle soit envisagée sur la base de l'âge chronologique 
ou de 1 'expérience dans une catégorie d'âge n"est pas un facteur 
de prédiction des attentes des comportements d'entraînement 
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exprimés par les joueurs de hockey. Les préférences exprimées 
dans toutes les catégories nous permettent de conclure au raIe 
instrumental de 1 "entraîneur dans la poursuite de 1 "objectif. 
Cette perception du raIe de 1 "entraîneur n"est pas influencée 
par le niveau de maturité des athlètes. 
Hypothèse 6. Les joueurs inexpérimentés dans leur ligue respec-
tive préfèrent plus de comportements de récompense de leur 
entraîneur que les joueurs expérimentés. 
Terry (1984) a conclu que les athlètes de club attendent 
plus de comportements de récompense que les athlètes d"élite. Il 
suggérait que les athlètes d"élite ont une plus grande confiance 
dans leur propre habileté et ont moins besoin de renforcement 
positif de la part de leur entraîneur. Deux des groupes 
considérés présentent une variation dans le sens anticipé selon 
les conclusions de Terry (1984); cependant~ dans la catégorie 
universitaire~ les joueurs expérimentés expriment des attentes 
de feedback positif plus élevées que les joueurs inexpérimentés. 
Colomboretto et al. (1987) ont rapporté qu"une plus grande 
quantité de feedbacks désapprobatifs sont émis à 1 "endroit des 
gymnastes moins douées, ceci étant dG au plus haut taux 
d"insuccès retrouvé chez ces athlètes. Ils font remarquer que ce 
souci de perfectionnement de la part de 1 "entraîneur peut avoir 
un effet négatif chez la sportive moins douée. En effet~ le 
feedback désapprobatif venant à la suite d"un insuccès risque de 
décourager les athlètes et de provoquer chez elles 1 "abandon de 
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la pratique de la discipline sportive. Puisque le comportement 
de récompense défini par Chelladurai et Saleh (1980) ne réfère 
qu'à la partie approbative du feedback, nous avions prévu que 
les athlètes inexpérimentés le considéreraient comme une recon-
naissance de leur compétence. De cette façon, ce comportement de 
1 <entraîneur aurait eu un important effet motivationnel chez le 
sportif. Nous devons toutefois rejeter notre hypothèse car 
aucune différence significative n<a été obtenue en fonction de 
1 <expérience des hockeyeurs dans une m~me catégorie. 
De plus~ nous avions précéde~ment conclu à une différence 
significative des attentes du comportement de récompense en 
tenant compte des six catégories d<âge. Cette différence ne se 
retrouve plus en considérant les trois catégories plus âgées. 
Cet état de fait conf~rme le commentaire de Vos Strache (1979) à 
1 <effet que lorsque 1 <on veut comparer les effets de la maturité 
assumée par 1 <âge chronologique~ sur les préférences ou la 
perception des athlètes, on doit s<assurer de couvrir une très 
grande étendue d'âge, sans quoi il existe très peu de chance de 
différencier les athlètes pratiquant un m~me sport. 
Hypothèse 7. Les joueurs de hockey ayant une t~che exclusive 
préfèrent plus de comportements de récompense de leur entraîneur 
que les autres joueurs de l'équipe. 
Le hockey sur glace est un sport classifié interdépendant où 
la performance globale de 1 <équipe dépend de 1 <interaction des 
tâches de tous les membres. Quelle que soit la façon de jouer 
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préconisée par l ' entraîneur~ i 1 existe une tâche que 1 ' on 
appelle ex clus ive~ car un s eul membre p~ut l ' accomplir~ soit le 
gardien de but. Tout en le reconnaissant comme membre du groupe 
à part entière~ la structure mime du sport lui confère un statut 
particulier par l ' énoncé de règlements spécifiques sur ses 
droits et devoirs. Sur certains aspects, ce poste s'apparente 
plus à la définition des activités individuelles puisque le 
gardien de but doit accepter qu'une action de sa part peut avoir 
un effet déterminant sur la performance de l'équipe. Selon 
Jacques Plante (1972), ancien gardien de but lui-mime 
Les gardiens de but sont d'une race à part en vertu du 
travail qu'ils font et du fait, aussi que personne d'autre 
ne peut comprendre les affres par lesquelles ils passent 
avant et durant une partie. Après un match, ils doiv8nt 
souvent rendre compte des buts marqués dans leur filet. La 
plupart du temps, ils acceptent le blâme parce qu "ils 
considèrent qu'ils sont dans le filet pour arrêter les ron -
delles et savent que s'ils soulignent une erreur d'un 
coéquipier, ils passent pour de mauvais perdants tentant 
d'excuser leur propre erreur (Plante, 1972, p. ii). 
La situatio~ est tout à fait différente chez les autres joueurs 
(patineurs) dont les responsabilités peuvent s"interchanger et 
les gestes sportifs se combiner et se compenser. 
Chelladurai (1984b) énonçait que le feedback provenant de la 
tâche est disponible en . quantité progressivement plus grande 
dans les activités sportives suivantes: interdépendantes ouver -
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tes~ indépendantes ouvertes et indépendantes fermées. Selon 
Terry et HO\o'Je ( 1984) ~ les athlètes qui doivent évoluer- "en 
isolement par- r-appor-t à leur-s coéquipier-s" r-echer-chent un plus 
gr-and contr-ale de leurs actions. Ce contrale ou encadrement 
provient des instructions énoncées par l'entraîneur ainsi que 
des renforcements que ce dernier prodigue (Cooper & Payne~1972). 
Ces précisions nous amènent à penser que le gardien de but 
recherche les comportements de récompense d'une façon similaire 
aux athlètes individuels. 
Les résultats du tableau 8 nous obligent à rejeter cette 
hypothèse. En considérant successivement chaque catégorie d ' âge~ 
on observe des variations entre les divers postes tout à fait 
différentes et ne présentant pas de tendance uniforme. 
Peur expliquer cette ~éalité~ il faut référer au mode habi -
tuel d'interaction ent~aîneur-gardien de but. Les entraîneurs 
reconnaissent pleinement la tâche particulière du gardien de but 
ainsi que l'impact de sa performance au sein de leur équipe. 
Toutefois~ peu d'équipes de hockey et encore moins au niveau des 
catégories représentées dans cette étude ne délèguent un 
entraîneur responsable des gardiens de but. Il s'en suit donc 
que le gardien de but est souvent laissé à lui-m"ë"me dans les 
entraînements et les joutes et qu'il doit chercher par une 
analyse personnelle ou par essai-erreur la façon appropriée de 
réaliser sa tâche. Plusieurs participent à des écoles de hockey 
ou à d'autres stages spécialisés où ils a~quièrent un bagage de 
connaissances et d ' habiletés. Par la suite~ ils se fient à ces 
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acquis pour continuer leur développement individuel. De ce fait~ 
ils ne voient pas leur entraîneur comme un aide privilégié dans 
le développement de leur compétence. 
Hypothèse 8. Les gardiens de but moins matures préfèrent plus de 
comportements de récompense de leur entraîneur que les gardiens 
de but plus matures. 
Tel que rapporté précédemment~ Terry (1984) a conclu que les 
athlètes plus matures ont une plus grande confiance dans leurs 
habiletés et un moins grand besoin de leur entraîneur comme 
source de renforcement. Dans les pages précédentes~ nous a von s 
conclu que lorsque nous considérons le développment longitudinal 
du joueur de hockey (de la catégorie atome à la catégorie 
universitaire)~ l'entraîneur répond au raIe i ;lstrumental défini 
par House et Cessler (1974) en ce sens qu"il élimine l'ambigUité 
de la tâche en donnant des instructions et en prodiguant des 
renforcements appropriés. 
Nous avons donc formulé 1 "hypothèse que le gardien de but 
moins mature considérait son entraîneur comme une source impor-
tante de son développement 
progression. Cependant~ la 
et un instrument essentiel à sa 
discussion précédente ne supporte 
pas cette affirmation. Aucun des résultats présentés au tableau 
10 ne confirme notre hypothèse et ce~ quelle que soit la fa ç on 
dont nous envisageons la maturité~ en fonction de 1 "âge ou de 
l'expérience du gardien de but dans sa catégorie d ' âge. 
Nous pouvons penser que les gardiens de but conçoivent leur 
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tâche comme fermée~ à savoir "je dois arrêter la rondelle" et 
que~ de ce fai t ~ à chaque fois qu "ils doivent intervenir dans l e 
jeu, ils ont 1 "opportunité d "obtenir un feedback sur leur 
action. Notre hypothèse était basée sur la complexité de la 
tâche globale et de tous les mouvements spécifiques qu"ils sont 
appelés à exécuter. Nous devons donc conclure que la perception 
des gardiens de but est plus simple et qu "ils considèrent que 
leur tâche est de bloquer les rondelles. De ce fait, ils n"ont 
pas un grand besoin d "information extrinsèque car~ sur cette 
base d'évaluation~ ils obtiennent un jugement sur leur 
intervention spécifique dans le déroulement du jeu. 
Nous aimerions cependant nuancer nos conclusions quant aux 
hypothèses 7 et 8. En effet, en raison du petit nombre de 
gardiens de buts de notre étude~ on doit être prudent dans 
l'interprétation des résultats obtenus. 
CONCLUSION 
Cette étude d"analyse et de comparaison des préférences de 
comportement de leadership de 1 "entraîneur auprès des joueurs de 
hockey sur glace identifiés élite nous amène à conclure qu"il y 
a des différences dans les attentes manifestées par ces groupes 
de sportifs. Les jeunes hockeyeurs interrogés ont exprimé leurs 
préférences des comportements de leadership dans 1 "ordre 
suivant: d"entraînement~ de récompense~ de support social~ 
démocratique et autocratique. Ces différences se manifestent 
dans 1 "ordre de grandeur plutat que dans le rang des préférences 
de comportements de leadershi~. Seul le groupe atome diffère de 
ce profil car on retrouve une inversion des préférences pour les 
comportements d"entraînement et de récompense. 
On peut donc dresser un profil général selon lequel on 
s"attend à ce que 1 <entraîneur dresse le plan de travail~ 
explique comment i 1 va @tre réalisé et prenne les moyens pour 
que tous les joueurs y participent. Il devra ainsi informer les 
athlètes et le groupe sur la prestation fournie et faire en 
sorte que le tout se déroule dans un climat intéressant. Les 
joueurs s"attendent à ce que 1 "entraîneur prenne les décisions 
qui s'imposent mais qu"il n"abuse pas de la position de pouvoir 
qu"il occupe. 
Il est toutefois important de retenir qu"une seule diffé-
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rence significative persiste lorsque 1 'on retire la catégorie 
Atome. En consËrvant les catégories Pee Wee à Universitaire~ 
seul le comportement de support social présente une différence 
significative. On doit donc conclure que les attentes exprimées 
par les joueurs d<âge Pee wee jusqu'à l'âge universitaire sont 
non~significativement différentes à l'exception des préférences 
du support social, lesquelles diminuent de la catégorie Pee Wee 
à Universitaire. De plus, ni le type de tâche que doit accomplir 
le sportif ni son expérience dans une même catégorie d ' âge 
n'entraînent de différence significative des préférences 
exprimées des comportements de leadership de l'entraîneur. 
Dans un sport interdépendant, ces athlètes s'attendent 
toujours aux interventions d'enseignement et de coordination. 
Les seules différences retenues nous portent à croire qu'avec la 
progression à 1 <intérieur du réseau de développement~ les 
athlètes croient avoir un moins grand besoin d'intervention 
externe pour les renseigner sur leur prestation et sont plus en 
mesure de combler entre eux 
personnelle. 
leurs besoins de considération 
On doit également porter une attention particulière sur les 
préférences du comportement de- récompense. En réponse à une 
action du sportif, l'entraîneur émet un renforcement pour 
montrer son approbation d'un comportement adéquat ou pour 
apporter une correction à la suite "d'une exécution inappropriée. 
Chelladurai et Saleh (1980) n'ont retenu que le caractère 
approbatif du renforcement en définissant le comportement de 
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récompense. Il semble bien qu "avec 1 " ex périence~ les sportifs 
développent leur propre s ys t è me d "évaluation de leur perfor-
mance~ indépendamment du jugement de leur entraîneur. 
Pour mieux comprendre ces résultats qui sont non conformes à 
qui pouvaient ~tre anticipés~ nous pouvons envisager deux 
sources: le système social particulier du hockey de dévelop -
pement et l'outil utilisé. Nous discuterons successivement de 
ces deux avenues futures d'investigation. 
Le système soci al du hod;~e dével..Q.Q..Q.emer:!.:t:!... 
Tel que répété à quelques reprises dans ce texte, le sport 
d'élite est pyramidal et considère souvent les athlètes 
"différents" comme des athlètes-problèmes. Le hockey respecte ce 
modèle et de plus~ des règlements territoriaux définissent 
clairement les lieux où peuvent évoluer les jeunes hockeyeurs. 
Les facilités supplémentaires accordées aux joueurs des classes 
Elite et Développement créent des barrières à l'entrée de plus 
en plus fortes et font en sorte que le nombre de nouveaux 
candidats potentiels devient de plus en plus restreint. 
Il est possible de supposer que les attentes exprimées par 
les hockeyeurs sont basées sur les entraîneurs précédents qui 




que sur ce qu'ils aimeraient que soit 
Ainsi donc on pourrait croire que les 
attentes manifestées par les sujets de cette étude ont été 
établies selon leurs expériences passées ou selon leur 
connaissance du domaine particulier du hockey de développement. 
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L "analyse rapportée en annex e C confi r me une di ff érence 
s igni fic ati ve e ntre les pr é fér e nces des j oueurs de ni veau a t o me 
et les joueurs des autres catégories regroupées. Les atomes ~ 
i ne:-: p ér i ment és dans le réseau de développement~ formulent 
possiblement leurs attentes sur la base d "un idéal qu"ils 
espèrent alors que les joueurs des autres catégories expriment 
leurs attentes en référant à leurs expériences antérieures. Nous 
croyons donc que plus le joueur progresse dans ce réseau d e 
compétition, plus son acceptation est grande du "pri>: qu "il do i t 
payer" pour pouvoir continuer à évoluer dans ce réseau. No us 
pl~oposons donc que la faible perméabilité du hockey de 
développement façonne les attentes des athlètes à 1 "endroit des 
comportements de leadership des entraîneurs et que les athlètes 
en viennent à penser qu "ils peuvent difficilement s "attenc re à 
un profil différent des autres entraîneurs qui les ont diri gé s. 
L'instrument de mesure 
Dans un second temps, nous nous interrogeons sur la capacité 
du Leadership Scale for Sports (Chelladurai & Saleh~ 1980) de 
différencier les attentes des athlètes pratiquant un mê me sport. 
Les études antérieures avaient comparé les attentes d ' athlètes 
pratiquant des sports fondamentalement différents (Chelladurai~ 
1984; Chelladurai & Saleh~1980; Terry~1984, Terry & Howe,1 9 84 ). 
Une seule avait comparé des athlètes dans un même sport 
(Chelladurai ~( Carron~ 1983) et avait produit des résultats en 
désaccord avec les théories qui la soutenaient. Il y aurait li e u 
de refaire le même type de recherche dans un autre sport qui 
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possède une structure aussi élaborée que le hockey sur glace 
afin de répondre à cette interrogation. 
De plus, nous sommes porté à croire que la diversité des 
sources utilisées dans la formulation des attentes entraîne une 
grande variabilité dans les données. Celle-ci fait en sorte 
qu"il est difficile d"établir les attentes d"un groupe car il 
n"est jamais assuré que tous les membres procèdent selon la même 
source. Cette mise en garde ne s "applique toutefois pas à la 
version perception des athlètes car tous les membres émettent 
leur perception d ' une même personne identifiée: leur entraîneur. 
RECOMMANDATIONS 
Dans 1 ' utilisation de 1 'ELS~ à 1 <intérieur d"un même sport, 
nous recommandons de retenir la version préférences des athlètes 
pour la seule fin de comparaison individuelle entre les préfé-
rences du sportif et sa perception, comme 1 <avaient fait 
Chelladurai (1984b) et Schliesman (1986) dans des études 
traitant de la satisfaction des athlètes en reg a rd des di ffé -
rences perçues par une même personne. Nous croyons toutefois à 
1 <efficacité de ce questionnaire psychométrique pour établir les 
différences des préférences de comportements de leadership de 
sportifs pratiquant des activités fondamentalement différentes 
(ex. football et nage badminton). 
Nous croyons nécessaire d'indiquer une autre avenue d <étude 
en comparant les attentes des débutants dans une structure de 
sport de développement avec celles des sportifs déjà bien au 
fait de ces systèmes. Nous avons fait ressortir en annexe C les 
différences obtenues entre le groupe Atome et les autres 
groupes. Les Atomes sont un groupe denon-initiés à la structure 
du hockey sur glace alors que les autres catégories la 
connaissent bien. Nous invitons donc à reprendre les mêmes 
analysès auprès d <autres groupes de sporti f s participant à 
divers types d'activités de compétition. 
Enfin, en raison "du petit nombre de gardiens de but qui ont 
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participé à cette étude~ nous avons recommandé la prudence quant 
aux conclusions concernant les préférences de ces athlètes. Nous 
croyons qu"il serait toutefois très intéressant de pousser plus 
loin l"investigation des différences entre ceux-ci et leurs 
coéquipiers en regard des comportements de leadership de leur 
entraîneur. 
ANNEXE A 
ECHELLE DU LEAOERSHIP DANS LES SPORTS 
DEFINITION DES COMPORTEMENTS DU LEADER 
Comportement d~entraînement: 
Comportement de 1 "entraîneur visant à améliorer la 
performance de l"athlète en accentuant et en facilitant un 
entraînement rigoureux et exigeant; en instruisant les 
joueurs au sujet de leurs habiletés techniques et tactiques 
du sport; en clarifiant la relation entre les membres du 
groupe et en structurant la coordination de leurs acti v ités. 
Comportement démocratique: 
Comportement de l"entraîneur, qui admet une plus grande 
participation des joueurs aux décisions concernant les objectifs 
de l"équipe, les méthodes d"entraînement, les tactiques et les 




à la prise 
personnelle. 
de l "entraîneur impliquant une indépend a nc e 
de décision et faisant valoir une autorité 
Comportement de support social: 
Comportement de 1 "entraîneur marqué par un souci des 
individus, de leur bien-être, une atmosphère favorable dans 
l'équipe et de bonnes relations interpersonnelles entre les 
joueurs. 
Comportement de récompense: 
Comportement de 1 "entraîneur qui renforce le joueur en 
reconnaissant et récompensant ses bonnes performances. 
ECHELLE DU LEADERSHIP DANS LES SPORTS 
(p~éfé~ences des athlètes ) 
Chacun des énoncés suivants déc~it un comportement spécifique qu"un 
entraîneur peut manifester. Pou~ chaque énoncé, il y a cinq choix 
possibles: 
1. TOUJOURS; 
(50% dLI temps); 
2. 
4. 
SOUVENT (75% du temps); 
RAREMENT (25% du temps); 
3. OCCASIONNELLEMENT 
5. JAMAIS. 
Veuillez indiquer le compo~tement que vous espérez de vot~e 
ent~aîneur en i nscri vant Lin "X" dans l'espace appropri é. 
Répondez au meilleur de votre connaissance à tous les énoncés 
m@me si vous hésitez dans certains cas. 
Je préfère que mon entraîneu~ T S 0 F: 
1. Vei 11 e à ce que les athlètes donnent 
leur plein rendement. ( ) ( ) ( ) ( ) 
2. Demande aLl)~ athlètes leur avis su~ 
des st~atégies à utiliser dans des 
compétitions pa~ticulières. ( ) ( ) ( ) ( ) 
3. Aide les athlètes qui ont des 
problèmes personnels. ( ) ( ) ( ) 
4. Félicite en présence des autres un 
athlète pour sa bonne performance. ( ) ( ) ( ) 
5. E>:pl i que à chaque athlète les aspects 
techniques et tactiques du sport 
pratiqué. ( ) ( ) ( ) ( ) 
6. Planifie sans vraiment consulter les 
athlètes. ( ) ( ) ( ) ( ) 
7. Aide les membres du groupe à régler 
leurs conf lits. ( ) ( ) ( ) ( ) 
8. Porte une attention particulière à 
corriger les erreurs des athlètes. ( ) ( ) ( ) 
9. Obtienne 1 "approbation du groupe sur 
des questions importantes avant 
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10. Le fasse savoir- à l <athlèt e lor-squ<il 
fait tr-ès bien ce qu <i l a à fair-e. ( ) ( ) ( ) ( ) .: ) 10 
ll. S <assur-e que son r-ôle d<entr-aîneur-
dans l <équipe est compr-is par- tous 
les athlètes. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 11 
12. Ne donne pas les r-aisons de ses 
actions. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 12 
13. Veille au bien-'ë'tr-e per-sonnel des 
athlètes. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 13 
14. Enseigne les techniques du spor-t à 
chaque athlète pr-is individuellement. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 14 
15. Laisse les athlètes par-ticiper- à la 
pr-ise de décision. ( ) ( ) 15 
16. Veille à ce qu'un athlète soit 
r-écompensé pour- une bonne per-for-mance. ( ) ( ) ( ) 16 
17. Pr-évoie cà l'avance. ce qui devr-ait 'ë'tr-e 
fait. ( ) ( ) ( ) 17 
18. Encour-aye les athlètes à fair-e des 
suggestions sur- Ie dér-oulement des 
entr-aînements. ( ) ( ) ( ) ( ) 18 
19. Accor-de des faveur-s per-sonnelles aLl>: 
athlètes. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 19 
20. E>:pl i que à chaque athlète ce qui 
devr-ait ê'tr-e fait ou pas. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 20 
2l. Laisse les athlètes établir- leur-s 
propr-es objectifs. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 21 
22. E>:pr-i me l "affe,ction qu ' i 1 ressent 
pour- les athlètes. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 22 
23. S"attende à ce que chaque athlète 
ex éCLlte sa tâche dans les moindr-es 
détails. ( ) ( ) ,....,~ k_' 
24. Laisse les athlètes e>:pér-i menter-
leur- pr-opr-e manièr-e de faire m'ème 
s <i l s font des er-r-eur-s. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 24 
25. Encour-age l'athlète à se confier-
à lui. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 25 
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26. Indi qLle à chaque athlète ses points 
forts et ses points faibles. 26 
27. Refuse les compromis. 27 
28. Montre sa satisfaction quand un 
athlète fournit une bonne performance. ( ) ( ) ( ) 28 
29. Donne à chaque athlète des instructions 
spécifiques sur ce qui devrait 'être 
fait dans chaque situation. ( ) ( ) ( ) 2 9 
3(). Demande l 'opi ni on des athlètes sur 
des sujets importants du "coaching". ( ) ( ) ( ) ::SO 
31. Encourage des relations amicales et 
informelles avec les athlètes. ( ) ( ) ::S 1 
32. Ve~lle à ce que les efforts des 
athlètes soient coordonnés. ( ) ( ) ( ) ( ) 32 
33. Laisse les athlètes travailler à 
leur pr<:~pre rythme. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) -=" ..,. .";1_' 
34. Garde ses distances par rapport 
au>: athlètes. ( ) ( ) ( ) ( ) :34 
7C:-
. ..)-J • E>:pl i que comment la contribution 
de chaque athlète s'intègre au>: 
objectifs généraw: de 1 .. équi pe. 3 5 
36. Invite les athlètes chez-lui. 36 
37. Reconnaisse le mérite 
quand il y a 1 i eu ( ) ( ) ( ) ( ) 37 
38. E:<pl i que dans les détails ce que l 'on 
attend des athlètes. ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 38 
39. Laisse les athlètes décider des jeu:.: 
à e>: écuter durant une partie. ( ) ( ) ( ) ( ) 39 
40. Parle de façon à décourager les 
questions. ( ) ( ) 40 
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Décodage du test 
Les items de chaque dimension du comportement du leader sont 






















































Le calcul de chacun des items s'effectue comme suit: 
TOUJOURS = 5 
SOUVENT = 4 
OCCASIONNELLEMENT = 3 
RAREMENT = 2 
JAMAIS = 1 
La somme des résultats dans une dimension est divisée par le 
nombre d'items dans cette dimension pour exprimer le résultat 
d'une sous-échelle pour un sujet. 
ANNEXE B 
RENSEIGNEMENTS PERSONNELS 
QUEL EST TON AGE: _ ______________ ANS 
TA DATE DE NAISSANCE: _______ __ _ 
ANNEE MOIS JOUR 
QUELLE EST TA POSITION: 1. GARDIEN DE BUTS 
2. DEFENSEUR 
3. JOUEUR Dr,AVANT 
DANS QUELLE CATEGORIE JOUERAS-TU DURANT LA SAISON PROCHAINE: 
1. ATOME 
2. PEE WEE 
3. BANTAM 
4. MIDGET AA 
5. MIDGET AAA 
6. JUNIOR 
7. COLLEGIAL OU UNIVERSITAIRE 
DEPUIS COMBIEN DE TEMPS JOUES-TU AU HOCKEY DANS UNE EQUIPE 
ORGANISEE: _________________ ANNEES 
DANS QUELLE LIGUE JOUAIS-TU DURANT LA DERNIERE SAISON 
ANNEXE C 
Calcul des profils comparés ATOMES vs AUTRES CATEGORIES 
Suite résultats significatifs obtenus lors de 
1 "analyse de variance à dimensions Catégories x 
Comportements (A >: Br) à mesures répétées sur la seconde 
dimension~ nous avons refait les mêmes démarches en ne 
considérant que deux catégories: Atomes et Autres Catégories 
(tableaLI 12). Comme lors de la première analyse de variance de 
Tableau 12 
Préférences des comportements exprimées par 
































Tableau 1 ~5 
Analyse de va~iance A:·:B~ (mesu~es ~épétées) 
sur les p~ofils attendus des ent~aineu~s en ne 







Cat ~: Comp 
Comp >: Suj ets 
4 
1056 
2.65 10.21 .01 
.2599 
ce type, le te~me d'inte~action (Catégo~ies x Compo~tements) 
~eflète une diffé~ence significative (p .01) entre les p~ofils 
de compo~tement de leade~ship des entraîneu~s attendus pa~ ces 




= 10,21) confi~me 
Catégo~ies 
que le p~of il 
Compo~tements 
attendu pa~ les 
joueu~s Atomes est significativement diffé~ent du p~ofil attendu 
pa~ les joueu~s des aut~es catégo~ies (tableau 13). La figu~e 13 
illust~e les p~ofils des compo~tements attendus pa~ ces deux 


















E o A S R 
COMPORTEMENTS 
Figure 13. Les profils préférés (Atome vs autres 
catégories d'âge), 
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Dans une dernière étape~ nous avons procédé sur les c i nq 
catégor i es c o mprises dans notre di v ision Aut r es aux mé mes 
analyses de variance de structure AxBr qui a vaient été 
effectL\ées sur les si>: catégories initiales. Le tableau 14 
permet de constater qu'il n'y a pas de différence significative 
pour les comportements d"entraînement~ démocratique~ autocrati -
que et de récompense alors qu "une différence significati v e 
(p< .(1) est rapportée pour le comportement de support social 
(F:1~212 = 9.875). Auparavant~ en considérant si x catégories~ on 
avait obtenu des différences significatives pour tous l e s 
comportements sauf celui d"entraînement. 
Enfin~ l'analyse de variance à deux dimensions AxBr à 
mesures répétées sur la seconde dimension nous permet de 
constater qu"il n"y a plus de différence significative rep r é -
sentée par le terme d "interaction Catégories x Comportements 
(F:4~848 = 1.09) entre les profils attendus des entraîneurs par 
les hockeyeurs de ces cinq catégories d"âge (tableau 15). 
Tableau 14 
Préférences des comportements exprimées par 


























































































Analyse de variance AxBr (mesures répétées ) 
sur les profils préférés par les joueurs des 






Cat :-: Comp 
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